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Señores miembros del Jurado: 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y sustentación 
de Tesis de grado de la Facultad de Posgrado de la Universidad “César Vallejo”, 
para elaborar la tesis de Maestría en Gestión Pública, presento a continuación el 
trabajo de investigación titulado: Cultura Organizacional y satisfacción laboral en 
la RED 22, UGEL 04-  Comas 2016, la cual cuenta con una población de 290 
personas, entre docentes y administrativos, con dos instrumentos de medición: 
Instrumento sobre cultura organizacional de Denison denominado Denison 
Organizational Culture Survey (Denison y Neale, 1994 , 2000) y Cuestionario para 
evaluar satisfacción laboral del Personal de Administración y Servicios de  la 
Universidad de Salamanca, validado por juicio de expertos en gestión de la 
educación y metodología. 
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Introducción, donde se encuentra los antecedentes, la fundamentación teórica y 
donde se describe la justificación, el problema, las hipótesis y los objetivos, en la 
segunda se presenta el marco metodológico, en la tercera sección los resultados, 
en la cuarta la discusión de la investigación, en la quinta sección las conclusiones, 
en la sexta sección se presentan las recomendaciones, finalmente, en la séptima 
sección se adjunta las referencias bibliográficas y los anexos. 
 
Señores miembros del Jurado presento la investigación para su revisión y 
evaluación, esperando que consideren los aportes realizados en ella, y que 
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La investigación denominada Cultura organizacional y satisfacción laboral en la 
Red 22 , UGEL 04 – Comas, 2016 fue planteada con el objetivo de determinar la 
relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, teniendo en 
consideración el contexto en el cual  desempeña sus labores  el personal docente 
y administrativo de las diversas Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04. 
 
Esta investigación corresponder al tipo básico, con diseño no experimental, 
de nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 
144 personas entre docentes y personal administrativo de  la Red 22. Se 
aplicaron dos cuestionarios de escala tipo Likert.  Además la prueba de hipótesis 
estableció que el coeficiente Rho de Sperman es 0.536 y de acuerdo con el 
baremo de la correlación de Sperman, existe una correlación positiva moderada. 
Además, el nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.001<0.05), esto indica 
que si existe relación entre las variables. Luego podemos concluir que la cultura 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
 
Efectuadas las precisiones respecto a los resultados encontrados a partir 
de la recolección de datos, después de ser descritos, se aplicó el coeficiente de  
correlación de Spearman. Posteriormente se realizó la discusión de resultados, 
llegando a la siguiente conclusión: La cultura organizacional se relaciona 
directamente con la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 
2016, contando como resultado un coeficiente de correlación de Spearman (rho= 
0,536) y un p-valor igual a 0,001. 
 










The research called Organizational Culture and Job Satisfaction in Network 22, 
UGEL 04 - Comas, 2016 was designed with the objective of determining the 
relationship between the organizational culture and job satisfaction, taking into 
consideration the context in which the staff performs teacher and administrative 
staff of the various Educational Institutions of RED 22, UGEL 04. 
 
This research corresponds to the basic type, with non-experimental design, 
correlational level and cross-section. The sample consisted of 144 people between 
teachers and administrative staff of Network 22. Two questionnaires of Likert scale 
were applied. In addition the hypothesis test established that the Sperman Rho 
coefficient is 0.536 and according to the Sperman correlation scale, there is a 
moderate positive correlation. In addition, the level of significance is less than 0.05 
(p = 0.001 <0.05), this indicates that if there is a relationship between the 
variables. Then we can conclude that the organizational culture is significantly 
related to job satisfaction in Network 22 of the UGEL 04, Comas - 2016. 
 
After the data were collected, the Spearman correlation coefficient was 
applied to the results obtained from the data collection. Subsequently the 
discussion of results was carried out, arriving at the following conclusion: 
Organizational culture is directly related to job satisfaction in Network 22 of UGEL 
04, Comas - 2016, resulting in a Spearman correlation coefficient (rho = 0.536 ) 
and a p-value equal to 0.001. 
 





























Actualmente las organizaciones sociales están configuradas en función de una 
serie de relaciones que involucran a todo el personal que labora en su interior, en 
ese sentido, se establecen una serie de relaciones, valores, creencias, 
sentimientos y emociones que constituyen  lo que se ha denominado la cultura 
organizacional.  
 
Por lo tanto, cuando hablamos de cultura se involucra necesariamente el 
proceso de socialización al interior de una organización, en el caso nuestro, de una 
Institución Educativa; de tal manera que en su interior se ha constituido una cultura 
inherente, propia, que la identifica y la distingue de las otras, todo lo cual orienta y 
dirige sus acciones y modos de hacer, así como sus percepciones  y la imagen 
que el exterior tenga de ella. Se debe considerar además, el concepto que define 
Denison respecto a la cultura organizacional, como aquella que “se refiere a los 
valores, las creencias y los principios fundamentales que constituyen los 
cimientos del sistema gerencial de una organización”, así también dicho autor 
“considera como punto de partida que los valores, creencias y los significados que 
fundamentan un sistema social son la fuente primordial de una actividad motivada 
y coordinada” (Denison, 1989. P. 2), citado por Gutiérrez (2013). 
 
En consecuencia, la cultura organizacional implica hacerle entender a todo 
el personal que labora en las Instituciones que ellos son la razón de ser de la 
organización, de tal manera que puedan y deban, involucrarse en las labores 
propias, siendo todos y cada uno de ellos un solo cuerpo, una sola estructura. Así 
también se debe considerar que esta cultura tienen todo un sistema de valores, 
principios y creencias que han surgido en el pasado pero que hoy se configuran  
en una perspectiva que da fuerza y empuje a la organización, adaptándose y 
cambiando para afrontar los retos del futuro. 
 
Por otro lado, consideramos de suma importancia el estudio y análisis de la 
satisfacción laboral por cuanto ésta se constituye en un elemento fundamental 
sobre la situación y actitud del trabajador al interior de su institución, puesto que 
éste viene a ser “ resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en 
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo 
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 de dirección, las políticas y  procedimientos, la satisfacción de los grupos 
de trabajo, la afiliación de los grupos de trabajo, las condiciones  laborales y el 
margen de beneficios “(Gibson, citado por Caballero; 2002). De tal manera que 
identificando cómo se desarrolla el ambiente al interior de una Institución, ya sea 
en los ámbitos de dirección, relaciones entre los grupos de trabajadores, contexto 
laboral y  reconocimiento hacia su labor, se entenderá como se da la satisfacción 
entre los  servidores de la Organización. 
 
En tal sentido, la presente tesis busca identificar la relación entre cultura 
organizacional y satisfacción laboral, de tal manera que se determine de qué 
manera están vinculadas ambas variables. 
 
1.1. Antecedentes  
 
Antecedentes Internacionales 
La investigación de Gonzáles (2015), en su tesis Cultura Organizacional y 
satisfacción laboral de docentes en educación media general, para optar el título 
de Magister Scientiarum en Gerencia Educativa,  encontró que los directivos y 
docentes siempre identifican  las características de la cultura organizacional, así 
también señalan las  condiciones para desarrollar   una cultura organizacional 
propia, los cuales caracterizan  los aspectos que alimentan  la satisfacción laboral; 
además, casi siempre identifican los medios para el logro de la satisfacción 
laboral de docentes, estableciéndose  una correlación alta, lo que indica que  a 
medida que la variable cultura organizacional aumenta en forma alta de la misma 
forma lo hará la variable satisfacción laboral de docentes y viceversa. 
 
Bimos y Lanas (2004) en su tesis La cultura organizacional en relación con 
la satisfacción laboral  del personal del Ministerio de Relaciones Exteriores de la 
ciudad de Quito, concluye que la cultura organizacional influye directamente en la 
satisfacción laboral de los funcionarios del área de Administración de Recursos 
Humanos del Ministerio de Relaciones Exteriores, sugiriendo  que se potencien 
los factores positivos de la cultura organizacional y se controlen los factores 
negativos con la finalidad de hacer posible  la satisfacción y rendimiento de los  
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servidores. Este trabajo de investigación tuvo como objetivo fundamental 
determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral a 
través del cuestionario de W.E.N.S.  y el de Escala General de Satisfacción 
laboral.  
 
Cortés (2009) en su tesis titulada Diagnóstico del clima organizacional.  
Hospital Dr. Luis F. Nachón. Xalapa, Ver, afirma en su conclusión general que el 
clima organizacional en el hospital Dr. Luis F. Nachón, es no satisfactorio. Y en lo 
referente a  liderazgo se concluye lo siguiente: Que existe preocupación de los 
directivos para la comprensión del trabajo por parte del personal; que la 
distribución del trabajo es organizada. Que hay claridad en la distribución de las 
funciones, conocimiento en las metas de las áreas de trabajo, además de que si 
existe un conocimiento del por qué de los trabajos que se realizan.  Y que existe 
información de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el trabajo; 
esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupación por ofrecer ideas que 
mejoren la calidad del trabajo. 
 
La tesis presentada por Williams (2013) denominada Estudio diagnóstico 
de clima  laboral en una dependencia pública; llega a la conclusión que en 
relación a las áreas evaluadas el personal refleja un grado regular de 
insatisfacción hacia el ambiente que se vive dentro de su organización, estando 
los resultados estadísticos por debajo de la media con un 46%  en un sistema 
colegiado.  La motivación se ve seriamente afectada, reflejando un personal 
desinteresado, con poco identificación con su institución laboral, incertidumbre 
profesional, una comunicación deficiente entre los distintos niveles jerárquicos, 
tanto ascendente como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la 
institución se ve cada vez más afectado y con menor credibilidad por parte de los 
empleados lo cual es reforzado por la falta de acercamiento y confianza por 
ambas partes, por la falta de claridad al explicar los objetivos y la omisión de 
información que podría ser relevante para llevar a cabo efectivamente las 






Maldonado y Soza (2016) en su tesis de grado Implicación en la cultura 
organizacional y clima organizacional de una cooperativa de ahorro y crédito de la 
región sur del Perú, señalan que el trabajo tiene como objetivo principal 
determinar si existe una implicación en la cultura organizacional y clima 
organizacional, relación que permite conocer indicadores más precisos como el 
empoderamiento, el desarrollo de capacidades y la orientación al equipo de la 
implicación en la cultura organizacional para la gestión adecuada del clima 
organizacional. Dicha relación permite conocer indicadores más precisos como el 
empoderamiento, el desarrollo de capacidades y la orientación al equipo de la 
implicación en la cultura organizacional para la gestión adecuada del clima 
organizacional. Se obtuvieron los siguientes resultados: el 78,5% de 
colaboradores  manifiestan que existe una presencia adecuada de implicación y el 
57% manifiestan que hay una tendencia buena de clima organizacional. Se ha 
comprobado una correlación significativa y positiva entre las variables de 
implicación de la cultura organizacional y el clima organizacional. 
 
La tesis presentada por Ramón y otros (2013) titulada Cultura 
Organizacional y estilos de liderazgo del personal docente y administrativo de la 
Facultad de Ciencias de la Comunicación 2013,  llega  a las siguientes 
conclusiones: el personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de 
la Comunicación de la UNCP, posee una cultura organizacional fuerte y una 
mínima cantidad percibe una cultura organizacional débil. La relación que existe 
entre la cultura organizacional y el estilo de liderazgo democrático del personal 
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Comunicación de la 
UNCP es positiva, alta y altamente significativa (0,761), lo que revela que a mayor 
cultura organizacional existe mayor estilo de liderazgo democrático y, a menor 
cultura organizacional hay un menor estilo de liderazgo democrático. 
  
Pinedo (2014) en su tesis sobre Clima institucional y satisfacción laboral en 
las I.E. públicas del nivel primaria en la red 07, UGEL 03, Breña, señala que de 
los resultados obtenidos se llegó a la conclusión que existe una correlación alta 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en las I.E. estatales de nivel 
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primaria en la red 07, UGEL Nro. 03 de Breña, 2014. Determinada por el Rho de 
Spearman p= 0.835, se puede precisar entonces que existe una relación directa 
entre las variables investigadas 
 
Sánchez (2014)  en su investigación  sobre Cultura organizacional y 
desempeño laboral del personal del área administrativa de una I.E. privada del 
distrito de San Isidro, arribó a la conclusión que existe una correlación positiva 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal del área 
administrativa de una I.E. privada del distrito de San Isidro, 2014 (Rho de 
Spearman 0.643). Por tanto, se comprobó la hipótesis y el objetivo general del 
estudio. 
 
Ciriaco y Paucar (2014) en su tesis sobre  Clima organizacional y 
satisfacción laboral docente en las I.E. de la RED Nro. 01, UGEL 07 – San Borja, 
señalan que los  resultados indicaron que existe una relación moderada y positiva  
entre clima organizacional y la satisfacción laboral docente en las I.E. de la Red 
Nro. 1, UGEL 07, San Borja – 2013. Lo que se demuestra  con la prueba de 
Spearman (Rho = 0,575; p = valor = 0,000< 0,05). 
 
Neyra, L. (2017) en su investigación Cultura organizacional y satisfacción 
laboral en una institución de justicia de Puno, señala que  el tipo de cultura 
organizacional actual predominante es el tipo Mercado y que el tipo de cultura 
organizacional deseada predominante es tipo Clan. También se idéntica que el 
personal tiene un nivel de satisfacción laboral promedio. Además,  Bobadilla, 
Callata y Caro (2015), llegan a la conclusión que los tipos de cultura 
organizacional misión e involucramiento predicen de forma significativa y positiva 
el engagement en los colaboradores de la muestra.  La visión de lo que la 
empresa quiere ser o lograr en el futuro  define  las metas organizacionales y los 
objetivos estratégicos que son los componentes de la cultura misión. 
 
Además, Rojas y Távara (2017) en su tesis Cultura Organizacional y 
satisfacción laboral en los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat, 
tesis para optar el grado académico de  Maestro en Educación, señalan que en el 
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análisis  de la relación de las variables de estudio cultura organizacional y 
satisfacción laboral , se determinó que existe una correlación directa y significativa 
(r = .672, p = .000) para ambos. 
 
Quispe  (2015) señala en su tesis Clima organizacional y satisfacción 
laboral en la asociación para el desarrollo empresarial en Apurímac, Andahuaylas. 
2015,  llega a la conclusión que  existe relación positiva y significativa ente el 
clima organizacional general y la satisfacción laboral general, puesto que el 
coeficiente de correlación de Spearman  indica un valor de 0.652 lo que significa 
una correlación positiva moderada entre ambas variables. 
 
Por otro lado, Esteban (2013) en su tesis Cultura organizacional, 
compromiso cristiano y la satisfacción laboral en los docentes de la Universidad 
Peruana la Unión, de Lima, Perú, 2013, afirma que la investigación trató de 
establecer la contribución independiente de diversas variables predictoras sobre 
la variable criterio. El nivel de satisfacción laboral intrínseca y extrínseca del 
personal docente de la UPeU depende las sub variables de cultura organizacional 
– implicación y misión asumidas. 
 
1.2. Fundamentación científica 
 
1.2.1 La administración 
Con la finalidad de  estudiar el proceso de administración del recurso humano, 
puesto que se va a estudiar las variables  cultura organizacional y satisfacción 
laboral contextualizada en una institución educativa, se va a considerar  en un 
primer momento de la definición de la administración. En ese sentido, 
consideramos lo mencionado por Chiavento (2007) quien define la administración 
como: “La administración es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el 
uso de recursos para lograr los objetivos organizacionales”.(p.10) 
 
En tal sentido, la administración es todo un proceso ya sea a nivel 
institucional o humano, que implica necesariamente una planificación, es decir, 
proyectarse al futuro a partir de ahora,  con la finalidad de lograr los objetivos 
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establecidos; así como también estructurar todo lo planificado en un hacer a 
través de la organización de las diversas actividades y/o recursos determinados; 
dirigirlos, es decir, tomar las decisiones correspondientes y finalmente controlar o 
evaluar el cumplimiento de todas ellas. 
 
El mismo Chiavenato( 2007 p.11) afirma que las teorías administrativas han 
surgido con la finalidad de ser aplicados a las situaciones actuales, de tal manera 
que el administrador necesita conocerlas bien para poder utilizarlas y aplicarlas, 
de tal manera que pueda  adecuarlas a determinada necesidad. Considerando 
dichos aspectos se debe vislumbrar la importancia de la administración en la 
sociedad actual por cuanto cada una de las organizaciones o llamadas también 
instituciones pueden y  deben alcanzar objetivos y metas a nivel general, donde 
priman grandes niveles de competencia, por lo cual debe tomar decisiones, 
vislumbrar los pro y los contra, resultados positivos o negativos, además de 
coordinar  diversas actividades y lo más importante dirigir personas cada una 
ubicada en diversas funciones y responsabilidades, así como evaluar su 
desempeño en función del logro de dichas metas institucionales. 
 
 Por otro lado, la administración según Chiavenato  va  asumir diversas 
perspectivas teniendo en cuenta lo siguiente: 
Los cambios rápidos e inesperados en el mundo de los negocios, en el 
campo del conocimiento y de la explosión demográfica, van a imponer 
grandes y nuevas necesidades que en la actualidad no pueden asumir 
las organizaciones 
El crecimiento y la expansión de las organizaciones  que se vuelven 
complejas y globalizadas 
Las actividades que exigen personas con diversas competencias  y 
especializadas, lo cual implica problemas de coordinación y 
principalmente, de actualización en función de cambios acelerados. 
 
1.2.2 La teoría de las relaciones humanas 
La teoría de las relaciones humanas es una corriente de la administración que 
considera Chiavenato (2007)   quien afirma que los trabajadores son criaturas 
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sociales complejas que tienen sentimientos, deseos y temores. El comportamiento 
en el trabajo, como en cualquier lugar, es consecuencia de muchos factores 
motivacionales. Por tal motivo, señala que las personas están motivada por ciertas 
necesidades que logran satisfacer en los grupos sociales en que interactúan.  Si 
hay dificultades en la participación y las relaciones con el grupo, aumenta la 
rotación del personal, baja la moral, aumenta la fatiga psicológica y se reducen los 
niveles de desempeño. Considerando además que el comportamiento de los 
grupos depende del estilo de supervisión y liderazgo. El supervisor eficaz influye 
en sus subordinados  para lograr lealtad, estándares elevados de desempeño y 
compromiso con los objetivos de la organización. Por otro lado, las normas del 
grupo sirven de mecanismos reguladores del comportamiento de los miembros y 
controlan de modo informal los niveles de producción. Este control social puede 
adoptar sanciones positivas (estímulos, aceptación social, etc.) o negativos 
(burlas, rechazo por parte del grupo, sanciones simbólicas,   etc.)  
 
En el contexto laboral, las relaciones humanas en el trabajo se manifiestan 
más intensamente.  Los empleados y sus colegas, los subordinados y sus jefes, 
los miembros de una sección y los de otra. Se busca lograr administrar personas 
individualmente o en grupos, para obtener el mayor rendimiento de la fuerza 
laboral con la máxima satisfacción y el mínimo de desgaste. El administrador 
debe  crear condiciones para que la empresa y el personal alcancen los objetivos 
institucionales. 
 
Las relaciones humanas son una actitud, es decir, un estado de ánimo que 
debe prevalecer en el establecimiento o mantenimiento de contactos 
interpersonales. Ya que las personas  poseen una personalidad determinada, lo 
que implica identificar que las personas tienen necesidades ya sean materiales, 
sociales o psicológicas que deben ser satisfechas, todo lo cual orientan o motivan 
su comportamiento en un contexto determinado. Así como las personas somos 
diferentes unas de otras, también la composición y estructura de las necesidades 




En tal sentido, establecer relaciones humanas  es mucho más que  
mantener contacto uno con otro. Significa estar unido en esas relaciones por una 
actitud, un estado de ánimo  o una manera de ver las cosas que permitan 
comprender a las demás personas y respetar su personalidad, cuya estructura es 
diferente. 
 
Prácticas eficaces de relaciones humanas en el trabajo 
Necesidad de que el administrador utilice generalizaciones interdisciplinarias  para 
orientar adecuadamente las decisiones que debe tomar. 
Importancia de la participación del empleado 
Estudio de los roles sociales que el empleado desempeña en la organización 
Función de la comunicación, el liderazgo y la motivación 
Necesidad de trabajar en grupo 
La constatación de que la organización es un sistema social 
Desarrollo de la habilidad del administrador en relaciones humanas. 
 
1.2.3 Las personas y las organizaciones 
 
Se afirma y con mucha razón que las personas se agrupan socialmente en 
diversos ámbitos con la finalidad de  apoyarse y ayudarse mutualmente,  por eso 
es que los individuos se agrupan para formar  organizaciones orientadas  al logro 
de objetivos comunes. De tal manera en la medida que logren fortalecerse se 
tendrá éxito y así sobrevivirán y  tendrán éxito. Cuando crecen, las organizaciones  
requieren mayor número de personas para la ejecución de sus actividades. Estas 
personas al ingresar en las organizaciones, persiguen objetivos individuales  
diferentes de los que tenían  quienes en principio conformaron las organizaciones. 
Esto hace que los objetivos organizacionales se alejen de modo gradual de los 
objetivos individuales de los nuevos participantes. 
 
Sin embargo, muchas veces las relaciones entre las organizaciones y los 
individuos no son siempre  satisfactorias; muchas veces son tensas y conflictivas,  
cuando el logro del objetivo de una de las partes impide o evita que la otra logre el 
suyo. El conflicto entre los objetivos que las organizaciones pretende alcanzar y 
25 
 
los objetivos que individualmente quiere alcanzar  cada empleado es  desde 
antes.  Para alcanzar los objetivos, la organización  tiende a crear en los 
individuos un profundo  sentimiento íntimo de frustración, conflicto, pérdida, y una 
corta perspectiva temporal de permanencia en la organización, como si las 
personas  pudieran descartarse. Así muchas veces los individuos se vuelven 
apáticos, desinteresados y frustrados en el trabajo. Casi siempre los objetivos  
organizacionales están en oposición con los objetivos individuales de las 
personas. 
 
En tal sentido,  la interacción entre personas y organizaciones es un tema 
dinámico y complejo que puede ser visto desde diversas perspectivas. Según 
Barnard, citado por Chiavenato (2001, p. 111) aunque toda persona debe ser 
eficiente  para satisfacer sus necesidades individuales a través de su participación 
en la organización, su participación también debe ser eficaz para alcanzar los 
objetivos  organizacionales. 
 
Por otro lado Argyris, citado por Chiavenato (2001) señala que los objetivos 
organizacionales y los objetivos individuales no siempre marchan a la par, puesto 
que la organización tiende a crear en los individuos  un sentimiento de frustración, 
de conflicto, de falta de logros, una perspectiva de permanencia temporal, en la 
medida que es formalizada  y rígida. Esto sucede cuando las  organizaciones 
formales exigen a los individuos, controlando su desempeño y asignándoles  
tareas que no les brindan la oportunidad de  mostrar su responsabilidad, 
confianza en sí mismos e independientes, haciendo que los individuos se tornen 
apáticos, desinteresados y frustrados. Por tal motivo, Argyris  afirma que la mayor 
responsabilidad  en cuanto a la integración entre los objetivos de la organización y 
los de los individuos recae sobre la alta gerencia. Por cuanto los individuos 
buscan  sus satisfacciones personales (salarios, descanso, comodidad, horario 
laboral, oportunidades, seguridad en el cargo, etc.) y las organizaciones tienen 
necesidades  (capital,  edificios, equipos, potencial humano, lucro, etc.). Así la 
interdependencia de necesidades del individuo y de la organización es enorme, ya 
que tanto la existencia  como los objetivos de las dos partes es enorme, ya que 
tanto la existencia como los objetivos e las dos partes están enlazados de manera 
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inseparable. En tanto, que el individuo  proporciona habilidades, conocimientos, 
capacidades  y destrezas, junto con su aptitud para aprender y un indeterminado 
grado de desempeño, la organización debe imponer al individuo 
responsabilidades, definidas e indefinidas, algunas dentro de su capacidad actual 
o por debajo de ésta, y otras que requieren un aprendizaje a mediano plazo o a 
largo plazo, pero siempre con desafío. 
 
1.2.4 Cultura organizacional 
 
Definición de cultura organizacional 
Salazar y otros (2009) afirman que 
La cultura organizacional comprende el patrón general de conductas, 
creencias y valores compartidos por los miembros de una organización.  
Los miembros de la organización determinan en gran parte su cultura y, 
en este sentido, el clima organizacional ejerce una  influencia directa, 
porque las percepciones de los individuos determinan sustancialmente 
sus creencias, mitos, conductas,  y valores que conforman la cultura 
organizacional. (p.24) 
 
Por otro lado, Gálvez y Pérez de Lema (2011), citan a Shein (1995) quien 
define  el clima organizacional como “la forma como la empresa ha aprendido a 
manejar su ambiente, una mezcla compleja de supuestos, conductas, relatos,  
mitos, metáforas, y otras ideas que definen lo que significa trabajar  en una  
organización  particular”. (p. 128) 
 
La cultura de una empresa tiene su origen en aspectos como el lenguaje, la 
comunicación, el sistema de producción de bienes materiales, sociales e 
inmateriales, las relaciones  interpersonales, el liderazgo,  y las subculturas. 
(Morcillo, 2007, citado por Gálvez y Pérez de Lema, 2011). 
 
 Calderón y otros (2003), citan a Ouchi quien señala  que: “La cultura de 
una  empresa la constituyen la tradición, las condiciones, y los valores que dan  
lineamientos para un patrón de actividades, opiniones y acciones y afirma que la 
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denominada por él, organización Z, tendría unas características culturales muy 
específicas: confianza, amistad, trabajo en equipo, y administración por  
participación directa”. (p. 114) 
  
 Así también dichos autores señalan, citando a Allaire y Firsirotu (1992) que  
la cultura organizacional se concibe, a diferencia de valores y principios 
defendidos por otros autores, como “un sistema particular de símbolos,  influidos 
por la sociedad circundante, por la historia de la organización y por sus líderes 
pasados, así como también por diferentes factores de contingencia (como la 
tecnología,  el mercado y la competencia”. (p.33) 
 
 Como se señala líneas arriba el concepto de cultura organizacional abarca 
una diversidad de componentes propios de un organismo  social determinado, 
donde lo fundamental es el sistema de ideas, creencias, valores, formas de sentir, 
percibir y actividades que desempeña  este grupo humano, lo que le hace 
característico y distintivo frente a los demás.  
 
 Por otro lado, Jaime y Araujo (2007) siguiendo a Rousseau afirman  
 que: 
La cultura es el conjunto de cogniciones compartidas por los miembros 
de una determinada unidad social, las cuales se adquieren  a través del 
aprendizaje social y de procesos de socialización que exponen a los 
individuos a diversos elementos culturales como actividades e 
interacciones. (p. 300) 
 
Jaime y Araujo  también citan a Smircich (1983) quien considera que los 
investigadores de la cultura organizacional han establecido una distinción 
fundamental en su definición; a saber, aquellos que consideran  la cultura como 
algo que una organización es, frente a los que defienden la cultura como algo que 
una organización tiene. Bajo el primer planteamiento, toda organización es como 
tal una cultura, de modo que el investigador a de intentar captar su estructura 




Las diversas definiciones de cultura organizacional hacen presente que la 
cultura organizacional como todo constructo cultural no es estático, sino que se 
dinamiza, transforma y desarrolla a partir del aprendizaje social , las interacciones 
y las diversas acciones que desempeña, haciendo posible que se establezcan 
vínculos inequívocos entre los miembros de ese entorno social. 
 
Evolución histórica del concepto de cultura organizacional 
Cujar (2013) señala  que el concepto de cultura organizacional ha tenido una 
perspectiva de mayor envergadura en  el funcionamiento de las organizaciones 
sociales, puesto que esta situación abre un conjunto  de  posibilidades  con la 
finalidad de aumentar la productividad en los diversos contextos laborales. Así 
tenemos que este concepto surgió a partir del enfoque administrativo denominado 
escuela de relaciones humanas, que tuvo como punto de partida experimentos en 
los cuales se trataba de investigar  cómo afectaban los diversos factores 
ambientales y físicos en el cumplimiento y logro del trabajo. Aunque realmente, el 
concepto de cultura organizacional se va desarrollando a partir de los años  
setenta con Pettigrew  (1979) quien la describe como “el sistema de significados 
públicamente y colectivamente aceptados  operando para un grupo determinado 
en un tiempo dado”. (p.574). 
 
 El mismo autor señala que posteriormente  aparecen Schwartz y Davis 
(1981) quienes afirman que la cultura organizacional es “un patrón de las 
creencias y expectativas compartidas por los miembros de la organización. Estas 
creencias y expectativas producen normas que, poderosamente, forman la 
conducta de los individuos y los grupos en la organización” (p.33).  Lo que 
significa realmente que la cultura  abarca una serie de pensamientos, ideas, 
sentimientos y deseos que son asumidos por el conjunto de los miembros de la 
colectividad. 
 
Prosigue Cujar (2013) afirmando que luego surge  Schein quien señala que 
una cultura organizacional está en relación con las personas que se relacionan 
entre si con la finalidad de lograr objetivos o metas comunes en función del 
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contexto en el cual se desenvuelven. Por lo que  define la cultura organizacional 
como: 
 
 “El patrón de supuestos básicos que un determinado grupo ha inventado, 
descubierto o desarrollado en el proceso de aprender a resolver sus problemas de 
adaptación externa y de integración interna, y que funcionaron suficientemente 
bien a punto de ser consideradas válidas y, por ende, de ser enseñadas a nuevos 
miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en 
relación con estos problemas”. 
 
Posteriormente en la década de los ochenta, Martin y Shien (1983) afirman  
que la cultura de una organización puede sufrir  cambios espontáneos, ya sea  
por decisión de los intencionada de los Directivos, o  como consecuencia de la 
existencia de otras subculturas, que implica necesariamente la existencia de sub 
grupos que tienen comportamientos y actitudes, que podrían ayudar a reforzar la 
cultura principal. Luego cita a Denison (1996) quien afirma que “el significado es 
establecido por la socialización de una variedad de grupos identificados que 
convergen en el lugar de trabajo” (p. 624).  Lo cual está en relación con el ámbito 
laboral en el cual se desenvuelve la dinámica de la cultura organizacional, lo que 
evidencia una serie de elementos  de socialización que las personas asumen en 
interacción con otros grupos o sub grupos, pero que identifican o marcan su 
esencia. 
 
 Ya en el siglo XXI, Azevedo (2007)  es tomado en consideración por cuanto 
afirma que  la cultura organizacional viene a ser  el  único factor que diferencia  
las empresas sostenibles, debido a la complejidad, singularidad y el silencio que 
se maneja, lo que hace que se vuelva muy difícil de duplicar o imitar. 
 
Dimensiones de la cultura organizacional. 
Denison (2001), citado por Bonavia y otros (2010)  afirma que la cultura 





Dimensión 1: Implicación 
Significa que muchas de las organizaciones dan poder a sus integrantes, es decir, 
los organizan en equipos y de esta manera logran desarrollar las capacidades 
humanas y potencialidades propias de cada uno de ellos. Hay que tener en 
cuenta que muchas de las personas que tienen responsabilidad o son directivos 
participan  de las decisiones que se toman respecto al trabajo y perciben que éste 
está directamente relacionado con los objetivos  de la organización, todo en 
estrecha relación con la labor que también desempeñan los empleados o 
colaboradores. Se consideran dentro de esta dimensión diversos elementos 
como: empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades. 
 
Dimensión 2: Consistencia 
Esto significa que las organizaciones están bien integradas y el comportamiento  
de las personas  está  en función de un sistema de valores  que hace posible que 
entre líderes y seguidores sea posible establecer y lograr acuerdos, de tal manera 
que las acciones de toda la organización se coordinan en forma adecuada y 
coherente, haciendo partícipe a los demás miembros. De esta manera es posible 
que estas instituciones  estén   muy unidas y evidencien  una fuerte cultura que 
los diferencia de los demás.  Este elemento es una fuente de estabilidad e 
integración interna, puesto que hay una visión compartida y un alto nivel de 
conformidad. 
 
Sus elementos son: valores centrales, acuerdo, coordinación e integración 
 
Dimensión 3: Adaptabilidad 
Cuando se considera el aspecto de adaptabilidad se refiere a la forma como se 
acomoda o ajusta a nuevas situaciones o contextos, de tal manera que  estas  
organizaciones toman a sus clientes como guía, asumen riesgos y aprenden de 
sus errores y  buscan nuevas posibilidades de lograr experiencias en lograr 
cambios. Están mejorando su capacidad  y experimentan un gran crecimiento en 
las ventas e incremento de las cuotas de mercados. Esta dimensión considera: la 




Dimensión 4: Misión 
Es muy importante este elemento por cuanto aquella organización que no sabe a 
donde va, ni que sentido y finalidad tiene como estructura, usualmente acaban sin 
lograr sus objetivos estratégicos. Para esto se requiere un fuerte liderazgo que 
defina la visión de futuro y construya una cultura que apoye dicha visión. Sus 
elementos son: dirección y propósitos estratégicos, metas y objetivos, visión. 
 
Factores del clima organizacional 
Por otro lado, Celis (2014, p. 5), señala que los factores del clima  organizacional 
son aquellos que contribuyen a evaluar el clima e identificar la estructura que lo 
conforma relacionados con los siguientes factores: 
 
Estructuración de la tarea.- se refiere al hecho de cómo se agrupan y coordinan 
las diversas actividades  de las organizaciones en  relación a las actividades que 
desempeñan todas las instancias de la organización, ya sea directivos o 
subordinados. Esto tiene que ver necesariamente con la estructura 
organizacional. 
 
Responsabilidad.- significa el cumplimiento de las obligaciones  o el cuidado en 
hacer algo que tiene una persona, de tal manera que se tiene en cuenta el nivel 
de riesgo que asume una persona a la cual se le ha delegado una determinada 
tarea, de tal manera que sea efectivo su cumplimiento. 
 
Recompensa y reconocimientos.- representa el incentivo que se recibe a 
cambio de haber desarrollado un proceso impecable en el rol asignado  o 
consecuencia de los resultados conseguidos en la organización, puesto que la 
recompensa implica necesariamente retribuir un servicio o acción, así como 
premiar un mérito, de tal manera que se constituye en un elemento externo que 
parte de las emociones producidas por aspectos externos como: el salario, 
directrices, condiciones físicas de trabajo, relaciones al interior de la empresa. 
Mientras que el segundo punto es el factor motivacional o intrínseco por cuanto 
corresponde a un nivel alto de satisfacción para el individuo a partir de las propias 
acciones que lleva a cabo lo cual hace posible el surgimiento de satisfacción 
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personal, crecimiento y desarrollo como persona, lo que lleva finalmente a una 
necesidad de autorrealización. 
 
Desafíos o retos de tipo profesional.- son aquellos que  corresponden a los 
riesgos que el individuo desea emprender como desde un punto de vista personal 
con la finalidad de lograr objetivos particulares y que se encuentran en relación 
con el con  cumplimiento de los  objetivos institucionales, es decir, que se 
complementan los fines que tienen tanto desde la perspectiva personal como 
colectiva, la misma que debe delimitar los desafíos a los cuales estará 
enfrentando como parte del rol a desarrollar. 
 
Relaciones.- el tipo de relaciones humanas  que se evidencian al interior de una 
empresa o institución, así como la calidad de éstas  son  percibidas por los 
clientes, de tal manera que  se debe evidenciar el grado de madurez, el respeto, 
la manera de comunicarse unos con otros,  así como otros valores como la 
colaboración y el compañerismo. 
 
Cooperación.- Es el trabajo  en equipo que busca el apoyo constante para el 
logro de objetivos al interior de la organización, que  implica necesariamente el 
conjunto de acciones y esfuerzos que llevan a cabo las personas con la finalidad 
de lograr metas comunes.  Todo lo cual  significa observar qué políticas se han 
dado al interior, la visión y misión que determinan su existencia y le dan su sello 
característico. 
 
Manejo del conflicto.- significa que se pone en ejecución un conjunto de 
estrategias que hacen posible la reducción o atenuación de tensiones, de tal 
manera que se transforman relaciones de confrontación en otras de colaboración, 
apoyo y confianza. Haciendo posible que en una organización las diferencias de 
pensamiento por motivos laborales, sociales  o personales.  se manejen  
adecuadamente. 
 
Identidad.-  se denomina también sentido de pertenencia que busca defender con 
orgullo todos los componentes de la organización y brindar un apoyo constante en 
33 
 
las actividades que contribuyan al cumplimiento de objetivos. Los miembros de la 
organización deben sentirse elementos muy importantes y que contribuyen  al 
crecimiento de la empresa, sin diferenciar las actividades que cumplen. 
 
Liderazgo.-puesto que se requiere de un guía que impregne  de su energía a 
todos los demás miembros  de la organización, y se desarrollen la cadena de 
actividades estructuradas y así lograr los resultados obtenidos. 
Funcionalidad y fortaleza de la cultura organizacional 
Rodríguez (2009,  p. 75) señala dos elementos fundamentales en toda cultura 
organizacional: funcionalidad y fortaleza. 
 
Funcionalidad 
Asume esta condición cuando la cultura organizacional contribuye a la 
“integración interna” mediante la cohesión de sus miembros o a la “adaptación 
externa” a los cambios contextuales. Lo importante  es que  las intenciones 
individuales de los fundadores, líderes o inspiradores de un nuevo grupo o 
empresa, su visión de situación, presunciones y valores se constituyan en 
aspectos fundamentales de un conjunto de creencias compartidas y legitimadas 
por todos los demás miembros. Por lo tanto, la cultura organizacional es entonces 
funcional cuando está alineada con la estrategia y conjuntamente crean una 
identidad organizacional. Los valores que la sostienen aumentan la cohesión de 
los integrantes con la identificación y el compromiso. También crean una fuerte 
imagen positiva hacia afuera y se aumenta la posibilidad  de instalación de estos 
valores nuevos en la sociedad. Además debe ser flexible y estimular la 
motivación, el compromiso y  la creatividad hacia los cambios necesarios para la 
adaptación de la organización a nuevas condiciones y desafíos del entorno. En el 
caso opuesto, una cultura organizacional disfuncional descansa en creencias, 
convicciones y valores que producen comportamientos no alineados con la 
estrategia y afectan negativamente el buen desempeño. Esta disfuncionalidad 






La fuerza de una cultura organizacional se manifiesta en el “grado de presión”  
que ejerce sobre los integrantes de la organización y la influencia sobre sus 
comportamientos. Será mayor si la extensión y aceptación abarca a toda la 
empresa y comprende creencias y valores en muchos aspectos de las relaciones 
humanas, además de las interacciones específicas laborales dentro de la 
organización. 
 
La fortaleza y la amplitud son menores si la cultura comprende sólo ciertos 
aspectos de las relaciones laborales y existen otras creencias y valores  que se 
comparten en distintas sub culturas que coexisten en la misma organización. 
 
Los beneficios de una cultura fuerte son: Valores centrales que se 
sostienen con intensidad y se comparten ampliamente, un fuerte vínculo de 
cohesión  que sirve de guía para los comportamientos y el desempeño de las 
funciones , mayor consistencia  de las decisiones por la fuerte orientación de los 
valores compartidos,  menor  necesidad de  sistemas formales y controles por el 
alto compromiso e identificación,  mayor identidad cultural y mejor implementación 
de la estrategia. 
 
 Una cultura fuerte también origina riesgos que deben ser considerados: 
La fortaleza convierte a la cultura en una fuerza conservadora 
resistente al cambio, lo que dificulta la adaptación a nuevas 
condiciones contextuales 
La cultura se vuelve poco permeable y no percibe los cambios y los 
problemas que puedan derivar de la falta de adaptación 
Una cultura fuerte pero disfuncional, está sustentada por creencias y 
valores   no alineados con la estrategia y  puede llevar al fracaso  
La fortaleza puede derivar en un “fundamentalismo ideológico” que  
potencie  los conflictos con las otras culturas. 
Las respuestas de los miembros están orientadas al pasado y a las 
tradiciones e ignoran nuevas realidades. 
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Modelo teórico de cultura organizacional a partir de la teoría de Edgar Shein 
sobre cultura organizacional: 
Pedraza- Álvarez y otros (2015,  pp.  17 -25) toma en cuenta los aportes de 
Schein (1988) quien afirma que en la esencia  de la cultura de las organizaciones, 
se reserva el nivel más profundo de las presunciones básico  y creencias (nivel 3), 
que permiten a los individuos cada día expresar y experimentar sus 
acontecimientos, dar respuesta a sus problemas de subsistencia interna y 
externa. Estas presunciones básicas, son la esencia, lo que  realmente es la 
cultura organizacional, un modelo desarrollado por un grupo para ir aprendiendo a 
enfrentarse con sus problemas de adaptación. Los valores y conductas desde sus 
producciones y creaciones, son en efecto manifestaciones derivadas de la 
esencia cultural. 
El mismo Pedraza –Alvarez, señala que Schein los conceptualiza como 
niveles de cultura, los cuales no son estáticos ni independientes, se 
interrelacionan y conforman las creencias y  presunciones básicas de la cultura 
organizacional: 
 
El nivel 1: Producciones,  está dado por su entorno físico y social. En este 
nivel cabe observar el espacio físico, la capacidad tecnológica del grupo, su 
lenguaje escrito y hablado y la conducta expresa de sus miembros. 
 
El nivel 2: Valores, que reflejan en última instancia la manera en que deben 
relacionarse los individuos, ejercer el poder y pueden ser validados si se 
comprueba  que reducen la incertidumbre y la ansiedad. 
 
El nivel 3: presunciones subyacentes básicas, permite la solución a  un 
problema cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la larga asentada. 
(Schein, pp. 30 -32). 
 
Esta perspectiva se resume señalando que la cultura de una organización 
puede ser estudiada en estos tres niveles, pero, si no se descifra el patrón de 
supuestos básicos que giran en torno a la organización, no se sabrá cómo 
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interpretar los demás aspectos correctamente; una vez que se comprenden los 
supuestos básicos, se puede comprender  fácilmente los otros niveles que 
son más superficiales  (Schein, 1992) citado por Soria ( 2008, p. 26) 
 
Además, permite la integración interna en el afianzamiento de sus procesos 
de adaptación, para funcionar como un sistema social. Frente a esta función, 
Shein (1988), plantea que deben existir cuestiones internas que toda empresa 
debe desarrollar. 
 
Lenguaje común y categorías conceptuales, si el grupo no puede 
comunicarse ni entenderse bien, el grupo es imposible. Límites, grupales y 
criterios para la inclusión y exclusión, conceso común sobre quienes están dentro 
y quienes fuera. Poder y jerarquía, es vital para que los miembros puedan 
controlar sus sentimientos agresivos. Intimidad, amistad y amor, relaciones entre 
iguales y entre los sexos. Recompensas y castigos, todo grupo debe saber cuáles 
son. Ideología y religión (Shein, 1988,  p.79) 
1.2.5 Satisfacción Laboral  
Concepto de satisfacción laboral 
Caballero (2002, p.3) señala que la satisfacción en el trabajo es un aspecto muy 
importante principalmente en el campo de la psicología del trabajo y las 
organizaciones, existiendo hasta el momento un gran interés por estudiar  dicha 
realidad.  
 
Por lo tanto, para estudiar dicha problemática, es necesario definir el 
concepto; para tal fin,  Caballero (2002) cita en primer lugar a Gibson  quien 
señala que la satisfacción en el trabajo es: 
 
El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores 
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de 
dirección, las políticas y  procedimientos, la satisfacción de los grupos de trabajo, 




 La misma autora Caballero continúa citando otros estudiosos entre ellos a 
 Muñoz Adánez (1990) quien define la satisfacción laboral como: 
El sentimiento de agrado o positivo que experimenta un  sujeto por el 
hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le  permite estar 
a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización que le resulta atractiva 
y por el que percibe una serie de compensaciones psico – socio – económicas 
acordes con sus expectativas. 
 Gargallo cita a  Davis y Newstrom (1991) quien señala que la satisfacción 
es  concebida como:   
Un concepto multidimensional que incluye un conjunto de  sentimientos 
favorables y desfavorables del individuo frente a su trabajo y que agrupa diversos 
factores distinguiendo entre aquellos que están directamente relacionados con la 
naturaleza de la tarea desempeñada y aquellos relativos al contexto laboral. (p. 
564) 
 
En consecuencia, podemos afirmar que la satisfacción laboral es aquella 
situación en la que el individuo (trabajador) se siente a gusto con la actividad que 
desarrolla, las condiciones en las cuales se desempeña y el reconocimiento que 
siente de parte de sus jefes en relación a su desempeño, ya sea ésta de tipo 
económica, afectivo o psicológico. 
 
Factores de la satisfacción laboral 
Gargallo toma en cuenta diversos autores entre ellos Locke (1976), a Meliá et al 
(1990) quienes toman en consideración aspectos relacionados a la  ejecución  de 
la tarea directamente (que son características intrínsecas),  y las cuestiones 
materiales y sociales relacionadas con el entorno en el que  se desarrolla la tarea 
(características extrínsecas). Estas condiciones son las siguientes: 
Satisfacción con la retribución salarial y extra salarial ya sea en sus 
términos absolutos como la distribución de la misma en términos de 
equidad. 
Satisfacción con el ambiente del trabajo,  que toma en consideración 
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las relaciones  horizontales de los compañeros de trabajo ya sea a 
nivel de comunicación, apoyo y amistad. 
Satisfacción con la estabilidad en el empleo   
Satisfacción con las condiciones de trabajo: aspecto físico, espacio y 
lugar donde desempeña su labor, limpieza, horarios, temperatura, etc.  
Satisfacción con la disponibilidad de feedback y el reconocimiento 
recibido por el desarrollo de las tareas, etc. el estilo de dirección y 
liderazgo predominante en la empresa, liderazgo participativo y con las 
posibilidades de control, autonomía y participación del trabajador en la 
toma de decisiones. 
Satisfacción  con las oportunidades de  lograr un ascenso laboral y 
promoción teniendo en cuenta su formación y otros logros adicionales 
Satisfacción con la información  y la comunicación y las relaciones 
humanas  o también administrativas con sus superiores y la forma de 
supervisión. 
Satisfacción con los valores y estrategias  de la empresa en general 
con el modo de gestionar el cambio, mejorar las condiciones de vida de 
la sociedad, el ambiente que nos rodea, y también la pertenencia a una 
organización determinada.  
 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Las dimensiones de la variable satisfacción laboral a considerar en la presente 
investigación son las siguientes:  
Puesto de trabajo, que considera los elementos de organización, funciones y 
responsabilidades, cargas de trabajo y puesto de trabajo. Así pues, Chiavenato 
(2000) señala que un puesto, es “una unidad de la organización, cuyo conjunto de 
deberes y responsabilidades lo distingue de los demás cargo. Los deberes y las 
responsabilidades de un cargo que corresponde al empleado que lo desempeña, 
proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al logro de los 
objetivos de la organización” (p. 71) 
Dirección de unidad, que toma en cuenta dominio técnico, solución de 
problemas, delegación  de funciones, toma de decisiones e información. Según 
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Fayol, citado por  Chiavenato (pp. 72 – 73)  todas las actividades que tengan el 
mismo objetivo deben ser dirigidas por un gerente y debe utilizar un plan y 
procedimientos establecidos. 
Ambiente de trabajo e interacción con los compañeros, que significa según Arias  
un conjunto de factores técnicos y sociales que participan en el proceso de trabajo 
y que influyen sobre el bienestar físico y mental de los trabajadores.  Involucran 
entonces relación, colaboración, equipo de trabajo, expresión y ambiente de 
trabajo. 
Comunicación y coordinación, que significa relacionar la comunicación interna, 
información, servicios y coordinación. La comunicación, según De la Cruz,  es un 
proceso complejo marcado por muchos factores (cultura, cercanía de los 
interlocutores, estados de ánimo…) en el que, a pesar de  haber diferencias entre 
las distintas personas, existen elementos comunes que son los que  permiten que 
se de el proceso comunicativo.  
Condiciones ambientales, infraestructura y recursos, que considera aspectos 
de: condiciones seguras, condiciones ambientales, instalaciones  y herramientas 
de informática. Las condiciones ambientales de trabajo son las circunstancias  
físicas en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la 
organización. Es el ambiente físico que rodea al empleado mientras desempeña 
un cargo. 
 
Formación, a través del cual se visualizan canales de atención, formación 
externa y formación específica. La formación en el trabajo  que es una modalidad 
que existe desde que existen los colectivos del trabajo, es de suma importancia. 
Actualmente  en los sectores de tecnología avanzada esto supone una carga de  
conocimientos, tanto de orden general como de tecnológicos, mucho más 
importante que en el pasado, cuando lo crucial era el aprendizaje de operaciones.  
En el interior de la empresa quienes asumen el papel de la formación práctica, no 
sólo deben enseñar las operaciones de los procesos productivos, sino que tienen 
una tarea más compleja que en el pasado, por cuanto estos deben conocer bien 
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los principios en los que se basan los procesos y ser capaces de transmitir estos 
conocimientos; así lo señala Labarca (2001,  p. 19) 
Implicación en la mejora, los cuales toman en consideración mejora de la 
calidad de los servicios, iniciativas de mejora, consulta de iniciativas, 
coparticipación y mejora institucional. La implicación laboral, según Lawler, quien 
es tomado por  Casademunt, Morales y Ariza (2012) define la implicación como 
una combinación de procesos  organizativos que incrementa  el poder de los 
empleados y alinea los intereses de éstos con los objetivos de la organización. En 
aras de lograr que los intereses  particulares y organizacionales  se aproximen, 
fomentar la implicación de los empleados se configura  en un objetivo clave para 
el éxito organizacional en términos de efectividad y productividad. 
Motivación y reconocimiento, la primera es definida como  un conjunto de 
fuerzas  energizantes que originadas tanto dentro como fura del sujeto inician la 
conducta del trabajo  y determinan su forma, dirección, intensidad y duración.  
(Donovan, 2001, tomado por Cid.(2014). Esta autora considera que la motivación 
está relacionada con la consecución de los objetivos, ya que representa  un 
suceso humano a nivel global que influye tanto en el ámbito  individual como en el 
social. Motivación traducida al latin “motus” significa  movimiento dentro del 
ámbito de la psicología más concretamente de la psicología experimental y la 
define como la regulación interna, energética y directa de la conducta, que no se 
observa a simple vista. 
Esta dimensión  toma en cuenta elementos como motivación en el trabajo, 
reconocimiento, condiciones laborales y oportunidades, así como satisfacción en 




Cuando nos referimos  a cultura organizacional debemos entender que  ésta  se 
refiere a un conjunto de experiencias importantes y  significativas para todos  
sus miembros que han implementado para  adaptarse a la organización, de tal 
manera que hay experiencias y vivencias, todo lo cual permite a los individuos 
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expresar y experimentar su sentir, y dar respuesta así a su subsistencia. Por tal 
motivo, donde exista una  cultura organizacional fuerte, los valores son también 
fuertes, los criterios de  unidad fortalecen a la institución y por lo tanto  sus 
miembros de integran más; lo  contrario sucede con una institución de cultura 
débil, donde muchas veces no hay reconocimiento a la labor que desempeña el 
trabajador, ni se estimula su desempeño, así también el personal no tiene libertad, 
ni mayor espacio, ni motivación por la actividad que desempeña. He ahí 
justamente la necesidad del por qué de nuestra investigación, es decir, se desea 
identificar, explicar y analizar que características tiene la cultura organizacional de 
las instituciones educativas determinadas, qué elementos o factores determinan 
su dinámica y que dificultades tienen para lograr una identidad e integridad 
colectiva, así como las estrategias y recursos que han puesto en evidencia para 
existir y a la vez distinguirse una de otra; todo este contexto en estrecha relación 
con la satisfacción laboral que evidencia tanto el personal directivo, docente como 
administrativo. 
 
Así también queremos destacar que la presente investigación tiene como 
finalidad contar con evidencias y resultados objetivos que determinen la relación 
entre cultura organizacional y satisfacción laboral en las instituciones educativas 
de la red 22 de la UGEL 04 Comas, de tal manera que se puedan brindar las 
estrategias, recomendaciones y alternativas de solución que hagan posible el 
desarrollo de cada una de estas organizaciones como entes vivos, con su propia 
identidad, creencias, valores y actitudes que posibiliten la estructuración de una 
organización, que al tomar conciencia de sus cualidades , fortalezas y 
potencialidades, sean capaces de convertirse en puntos de avanzada para 
desarrollar un sistema educativo que haga posible el logro de sus metas y 
objetivos institucionales; de tal manera que al reconocer sus dificultades, 
debilidades y puntos frágiles, tengan la oportunidad de superarlas en forma 









1.4.1 Problema principal 
¿Qué relación existe entre  cultura organizacional y satisfacción laboral  en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas- 2016? 
 
1.4.2 Problemas secundario 
¿Qué relación existe entre la dimensión implicación de la cultura organizacional  y 
la satisfacción laboral   en la Red 22  de la UGEL 04, Comas – 2016? 
¿Qué relación existe entre la dimensión consistencia de la cultura organizacional  
y la satisfacción laboral   en la Red 22  de la UGEL 04, Comas – 2016? 
 
¿Qué relación existe entre la dimensión adaptabilidad  de la cultura organizacional  
y la satisfacción laboral   en la Red 22  de la UGEL04, Comas – 2016? 
 
¿Qué relación existe entre la dimensión misión  de la cultura organizacional  y la 




1.5.1 Hipótesis principal 
 
Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
 
1.5.2  Hipótesis secundarias 
Existe relación significativa entre la dimensión implicación de cultura 




Existe relación significativa entre la dimensión consistencia de cultura 
organizacional y la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04 , Comas – 
2016. 
Existe  relación significativa entre la dimensión adaptabilidad de cultura 
organizacional y la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04 , Comas – 
2016. 
Existe relación significativa entre la dimensión misión de cultura organizacional y 




Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
1.6.2  Específico 
Identificar la relación que existe entre la implicación de cultura organizacional   y 
la satisfacción laboral  en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
Identificar  la relación entre  la consistencia de cultura organizacional y la 
satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04 , Comas – 2016. 
Identificar la relación que existe entre la adaptabilidad de cultura  organizacional 
y la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04 , Comas –  2016. 
Identificar la relación que existe entre la misión de cultura organizacional y la 
































2.1  Variables 
 
-Variable 1: Cultura organizacional 
-Variable 2: Satisfacción Laboral 
 
 

















comportamiento  y 
medios, que 
comparten los 
componentes de un 
colectivo, 
provenientes de un 
modelo de 
presunciones 
básicas que hubo 
ejercido la 
suficiente influencia 
par que se 
consideren válidas 
y en consecuencia 
sean  enseñadas a 
los nuevos 
miembros como el 
modo de percibir, 




mide tomando en 
cuenta la 
implicación, que 
significa que los  
trabajadores se fijan 
objetivos de la 
organización, 
existiendo  





asumiendo riesgos y 
aprendiendo de sus 
errores, y  misión, 
que implica el logro 
de los objetivos 
estratégicos y su 




-Trabajo en equipo 
-Desarrollo de 
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Escala de likert:  
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El sentimiento de 
agrado o positivo 
que experimenta un  
sujeto por el hecho 
de realizar un 
trabajo que le 
interesa, en un 
ambiente que le 
permite estar a 
gusto, dentro  del 
ámbito de una 
empresa 
organización que le 
resulta atractiva y 
por el que percibe 
una serie de 
compensaciones 
psico – socio –
económicas 




laboral se mide 
considerando  el 
nivel de identificación 
que tiene el 
trabajador con la 
empresa u institución  





también donde existe 
reconocimiento a su 
labor de parte de los 
directivos a través de 
estímulos diversos, 
haciendo posible su 
desarrollo laboral, es 
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Escala de Likert: 
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-De acuerdo (4) 
-Totalmente de 
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El método utilizado fue el hipotético – deductivo. Este método considera el uso de 
hipótesis planteadas en la investigación. Donde la lógica de la  investigación 
científica se basa en la formulación de una ley universal y en el establecimiento de 
condiciones iniciales  relevantes que constituyen la premisa básica para la 
construcción de teorías  (Hernández, 2008) 
 
2.4  Tipo de estudio 
Investigación básica, la misma que está orientada a proporcionar los fundamentos 
teóricos y conceptuales al problema planteado. (Mejía, 2005, p. 29) 
2.5  Diseño de estudio 
Según Hernández, Fernández y Baptista  (2006,  pp. 205 - 206) el diseño no 
experimental corresponde a nuestra investigación, donde  ésta se realiza sin 
manipular deliberadamente variables. Aquí se observan los fenómenos tal y como 
se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Siendo de alcance 
correlacional por que se limitan a establecer relaciones entre variables, buscando  
establecer la relación existente entre dos o más conceptos, categorías o variables 
en un contexto en particular, puesto que busca medir cada variable y después 
analizar la correlación que existe entre ambas,  considerando el grado de 
vinculación que se puede evidenciar. Asimismo, es transversal, porque recopila 
datos en un solo momento dado, es decir, los instrumentos aplicados fueron en 
relacion a las variables cultura organizacional y satisfacción laboral a la muestra 
determinada, por una sola vez. (Hernández, Fernández y Baptista, p. 133) 
           




 Donde:  






  0x = variable cultura organizacional 
  0y = variable satisfacción profesional  
  R  =  correlación entre las variables. 
 
2.6  Población, muestra y muestreo 
  
Población:  
290 personas entre docentes y  administrativos de las Instituciones Educativas de 
la RED 22, UGEL 04 Comas 
Instituciones Educativas Personal Docente 
y Administrativo 
1. Nro. 356 07 
2. Ramón Castilla 38 
3. Las Ñustas 23 
4. Vigostky 18 
5. 2005 21 
6. Franz Tamayo 46 
7. 368 17 
8. El Amauta 40 
9. El Álamo 24 
10. Los chasquis 23 
11. 356 10 
12. Héroes del Cenepa 23 
TOTAL 290 
 
Muestra: 166 personas entre docentes y  administrativos de las Instituciones 
Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnicas:   Encuesta.   
Instrumentos: Cuestionario que viene a ser el instrumento más utilizado para 
recolectar los datos, que consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o 
más variables a medir. (Hernández, Fernández y Baptista; 2006) 
 
Instrumento sobre cultura organizacional de Denison denominado Denison 
Organizational Culture Survey (Denison y Neale, 1994, 2000). El cuestionario es 
una encuesta estandarizada desarrollada para la medición y evaluación de la 
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cultura organizacional. Consta de 60 ítems, 5 para cada una de las 12 sub escalas 
en 4 dimensiones o rasgos culturales. Cada ítem está codificado en una escala 
tipo Likert de  5 puntos. La validez y fiabilidad del instrumento se han demostrado 
satisfactorias. 
 
Cuestionario para evaluar satisfacción laboral del Personal de 
Administración y Servicios de  la Universidad de Salamanca.  El objetivo del 
cuestionario consiste en recoger una serie de indicadores cuantificables sobre la 
opinión y satisfacción que el personal tiene sobre aspectos relacionados con su 
puesto de trabajo. Los indicadores cuantificables se han agrupado en ocho 
epígrafes, en cada uno de los cuales se plantean una serie de afirmaciones sobre 
las que el personal, al que va dirigida la encuesta, debe indicar su grado de 
acuerdo o desacuerdo. La escala de medida de la satisfacción se representa en la 
valoración que va desde 1, o totalmente en desacuerdo, a 5, o totalmente en 
desacuerdo, con la afirmación contenida en el ítem.  
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
 
Luego de aplicar  los instrumentos de cada variable sobre la muestra en estudio, 
se realizaron los procedimientos correspondientes, es decir, se ingresaron los  
datos en Excel y SPSS versión 22 respectivamente, para luego procederse al 
análisis descriptivo e inferencial a fin de realizar la contrastación de hipótesis. 
 
2.9 Para tal efecto, se aplicó el Coeficiente de correlación de Spearman, cuya 
fórmula se presenta seguidamente: 
 
 
Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - 
y. N es el número de parejas. 
Finalmente, se decidió aplicar el  Coeficiente de correlación de Spearman, dadas 
las condiciones previas de variables cualitativas como de tipo ordinal para las 




2.10  Aspectos éticos 
 
En el plano de nuestra investigación, se abarca desde la perspectiva de 
investigación en el contexto de las instituciones educativas de la UGEL 04, lo cual 
exige tener presente  consideraciones éticas importantes, para respetar la postura 
de los involucrados. En nuestra investigación se tuvo en cuenta dicho aspecto y 
sobre todo su decisión de querer  o no  contribuir en esta investigación, según sus 
propias convicciones, para ello se les comunicó desde un principio cuales eran los 
procedimientos y finalidades de la presente investigación tanto a los docentes 
como al personal administrativo, adicionalmente se solicitó la autorización 
necesaria a las autoridades de las diversas instituciones educativas. 
 
Dentro de los productos de esta investigación está el dar a conocer el 
avance y resultados que se van a obtener de la misma, tanto a los docentes, 
administrativos como Directivos de las Instituciones Educativas y la red 22, UGEL  
4. 
Las consideraciones éticas anteriores garantizan que la investigación se de 



















































3.1  Resultados 
 







Figura  1 Niveles de la percepción de la cultura organizacional en la Red 22 de la 
UGEL 04, Comas – 2016 
 
Tabla 1 
Niveles de la percepción de la cultura organizacional en la Red 22 de la UGEL 04, 






Válido Mala 20 13.9 
Regular 119 82.6 
Bueno 5 3.5 
Total 144 100.0 
  
En la tabla 1 y figura 1 se observa que el 13.9 % de los docentes y  
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la cultura organizacional es mala, asimismo, el 68.4 % como 




















Figura  2. Niveles de la percepción de la dimensión implicación de la variable 
cultura organizacional en la R ed 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
Tabla 2  
Niveles de la percepción de la dimensión implicación de la variable cultura 






Válido Malo 33 22.9 
Regular  100 69.4 
Bueno 11 7.6 
Total 144 100.0 
 
 
En la tabla 2 y figura 2 se observa que el 22.9 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la implicación es mala, asimismo, el 69.4 % como bueno y el 


















Figura 3.  Niveles de la percepción de la dimensión consistencia de la variable 
cultura organizacional en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
 
Tabla 3 
Niveles de la percepción de la dimensión consistencia de la variable cultura 






Válido Malo 26 18.1 
Regular 103 71.5 
Bueno 15 10.4 
Total 144 100.0 
 
 
En la tabla 3 y figura 3 se observa que el 18.1 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la consistencia es mala, asimismo, el 71.5 % como bueno y el 





















Figura  4. Niveles de la percepción de la dimensión adaptabilidad de la variable 
cultura organizacional en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
Tabla 4 
Niveles de la percepción de la dimensión adaptabilidad de la variable cultura 






Válido Malo 21 14.6 
Regular 111 77.1 
Bueno 12 8.3 
Total 144 100.0 
 
 
En la tabla 4 y figura 4 se observa que el 14.6 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la adaptabilidad es mala, asimismo, el 77.1 % como regular y 





















Figura  5. Niveles de la percepción de la dimensión misión de la variable cultura 
organizacional en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
Tabla 5 
Niveles de la percepción de la dimensión misión de la variable cultura 






Válido Malo 16 11.1 
Regular 119 82.6 
Bueno 9 6.3 




En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 11.1 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la misión es mala, asimismo, el 82.6 % como regular y el 6.3 





















Figura 6. Niveles de la percepción de la satisfacción laboral en la Red 22 de la 
UGEL 04, Comas – 2016 
Tabla 6 
Niveles de la percepción de la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, 






Válido Malo 18 12.5 
Regular 101 70.1 
Bueno 25 17.4 
Total 144 100.0 
 
En la tabla 6 y figura 6 se observa que el 12.5 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la satisfacción laboral es mala, asimismo, el 70.1 % como 



















Figura  7.  Niveles de la percepción de la dimensión puesto de trabajo de la 
variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
 
Tabla 7.  
Niveles de la percepción de la dimensión puesto de trabajo de la variable  






Válido Malo 18 12.5 
Regular 92 63.9 
Bueno 34 23.6 
Total 144 100.0 
 
En la tabla 7 y figura 7 se observa que el 12.5 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que el puesto laboral es malo, asimismo, el 63.9 % como regular y 





Dirección de unidad 
Tabla 8 
Niveles de la percepción de la dimensión dirección de unidad de la variable  






Válido Malo 18 12.5 
Regular 95 66.0 
Bueno 31 21.5 















Figura  8. Niveles de la percepción de la dimensión dirección de unidad de la 
variable  satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 
En la tabla 8 y figura 8 se observa que el 12.5 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la dirección de unidad es mala, asimismo, el 66 % como 






Ambiente de trabajo e interacción con los compañeros  
Tabla 9 
Niveles de la percepción de la dimensión ambiente de trabajo e interacción con 
los compañeros de la variable  satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, 






Válido Malo 18 34 
Bueno 95 62.5 
Bueno 31 3.5 














Figura  9. Niveles de la percepción de la dimensión ambiente de trabajo e 
interacción con los compañeros de la variable  satisfacción laboral en la Red 22 
de la UGEL 04, Comas – 
En la tabla 9 y figura 9 se observa que el 34  % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que el ambiente de trabajo e interacción con los compañeros 




Comunicación y coordinación 
Tabla 10 
Niveles de la percepción de la dimensión Comunicación y coordinación de la 






Válido Malo 12 8.3 
Regular 107 74.3 
Bueno 25 17.4 















Figura  10. Niveles de la percepción de la dimensión comunicación y coordinación 
de la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
En la tabla 10 y figura 10 se observa que el 8.3  % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la comunicación y coordinación es  malo, asimismo, el 74.3 % 






Condiciones ambientales, infraestructura y recursos 
Tabla 11 
Niveles de la percepción de la dimensión condiciones ambientales, infraestructura 







Válido Malo 35 24.3 
Regular 87 60.4 
Bueno 22 15.3 














Figura  11.Niveles de la percepción de la dimensión condiciones ambientales, 
infraestructura y recursos de la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la 
UGEL 04, Comas – 2016. 
 
En la tabla 11 y figura 11 se observa que el 24.3 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que las condiciones ambientales, infraestructura y recursos es 






Niveles de la percepción de la dimensión formación de la variable satisfacción 






Válido Malo 24 16.7 
Regular 103 71.5 
Bueno 17 11.8 















Figura  12.Niveles de la percepción de la dimensión formación de la variable 
satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
En la tabla 12 y figura 12 se observa que el 16.7 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la formación es mala, asimismo, el 71.5 % como regular y el 







Implicación en la mejora  
Tabla 13 
Niveles de la percepción de la dimensión implicación en la mejora de la variable 






Válido Malo 8 5.6 
Regular 101 70.1 
Bueno 35 24.3 
















Figura  13 Niveles de la percepción de la dimensión implicación en la mejora de la 
variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
En la tabla 13 y figura 13 se observa que el 5.6 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la implicación en la mejora es mala, asimismo, el 70.1 % 






Motivación y reconocimiento 
Tabla 14 
Niveles de la percepción de la dimensión motivación y reconocimiento de la 






Válido Malo 18 12.5 
Regular 88 61.1 
Bueno 38 26.4 














Figura  14. Niveles de la percepción de la dimensión motivación y reconocimiento 
de la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
 
En la tabla 14 y figura 14 se observa que el 12.5 % de los docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la RED 22, UGEL 04 Comas– 
2016, perciben que la motivación y reconocimiento es mala, asimismo, el 61.1 % 





3.2 Contrastación de las hipótesis 
 
3.2.1 Hipótesis General  
H1: Existe relación significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
Ho: No existe relación significativa  entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016? 
 
Tabla 15 
Correlación entre las variables de cultura organizacional y la satisfacción laboral 













Coeficiente de correlación 1.000 0.536 
Sig. (bilateral) . 0.001 
N 144 144 
Satisfacción laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 0.536 1.000 
Sig. (bilateral) 0.001 . 
N 144 144 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0.536 y de acuerdo con el baremo 
de la correlación de Sperman, existe una correlación positiva moderada. Además, 
el nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.001<0.05), esto indica que si 
existe relación entre las variables. Luego podemos concluir que la cultura 
organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
 
3.2.2. Hipótesis específicas 
 
Hipótesis específica  1 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión implicación de cultura 




Ho: No existe relación significativa entre la dimensión implicación de cultura 




Correlación entre la dimensión implicación y la variable satisfacción laboral en la 











Coeficiente de correlación 1.000 0.548 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 144 144 
Satisfacción laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 0.548 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 . 
N 144 144 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0.548 y de acuerdo con el baremo 
de la correlación de Sperman, existe una correlación moderada positiva. Además, 
el nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe 
relación entre las variables. Luego, podemos concluir que la dimensión 
implicación se relaciona significativamente con la variable satisfacción laboral en 
la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
 
Hipótesis específica  2 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión consistencia de cultura 
organizacional y la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04 , Comas – 
2016. 
Ho: No existe relación significativa entre la dimensión consistencia de cultura 





Correlación entre la dimensión consistencia y la variable satisfacción laboral en la 











Coeficiente de correlación 1.000 0.671 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 144 144 
Satisfacción laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 0.671 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 . 
N 144 144 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0.671 y de acuerdo con el baremo 
de la correlación de Sperman, existe una correlación moderada positiva. Además, 
el nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe 
relación entre las variables. Luego, podemos concluir que la dimensión 
consistencia se relaciona significativamente con la variable satisfacción laboral en 
la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
 
Hipótesis específica N° 3 
 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión adaptabilidad y la satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04 , Comas – 2016. 
 
Ho: No existe relación significativa entre la dimensión adaptabilidad y la 










Correlación entre la dimensión adaptabilidad y la variable satisfacción laboral en 











Coeficiente de correlación 1.000 0.622 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 144 144 
Satisfacción laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 0.622 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 . 
N 144 144 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0.622 y de acuerdo con el baremo 
de la correlación de Sperman, existe una correlación moderada positiva. Además, 
el nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe 
relación entre las variables. Luego, podemos concluir que la dimensión 
adaptabilidad se relaciona significativamente con la variable satisfacción laboral 
en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
 
Hipótesis específica  4 
 
H1: Existe relación significativa entre la dimensión misión y la satisfacción laboral 
en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016 
 
Ho: No existe relación significativa entre la dimensión misión y la satisfacción 






Correlación entre la dimensión consistencia y la variable satisfacción laboral en la 











Coeficiente de correlación 1.000 0.851 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 144 144 
Satisfacción laboral 
(agrupado) 
Coeficiente de correlación 0.851 1.000 
Sig. (bilateral) 0.000 . 
N 144 144 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)  
 
Como el coeficiente Rho de Sperman es 0.851 y de acuerdo con el baremo 
de la correlación de Sperman, existe una correlación moderada positiva. Además, 
el nivel de significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe 
relación entre las variables. Luego, podemos concluir que la dimensión misión se 
relaciona significativamente con la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la 


















































En la actualidad, la cultura organizacional como todo constructo cultural no es 
estático, sino que se dinamiza, transforma y desarrolla a partir del aprendizaje 
social , las interacciones y las diversas acciones que desempeña, haciendo 
posible que se establezcan vínculos inequívocos entre los miembros de ese 
entorno social.. Asimismo, la satisfacción laboral es aquella situación en la que el 
individuo (trabajador) se siente a gusto con la actividad que desarrolla, las 
condiciones en las cuales se desempeña y el reconocimiento que siente de parte 
de sus jefes en relación a su desempeño, ya sea ésta de tipo económica, afectivo 
o psicológico. En tal sentido, la presente investigación se propuso el objetivo de 
determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
 
Sobre la hipótesis general, que al ser formulada sostiene que relación 
significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en la Red 22 
de la UGEL 04, Comas – 2016. Esta se confirma dado el resultado del coeficiente 
de Spearman (rho= 0.536), que muestra además un nivel de significancia real 
menor que el nivel de significancia teórico (p= ,001< ,05). Esto significa que existe 
una correlación moderada hallada entre las variables cultura organizacional y la 
satisfacción laboral, lo que sugiere que a mayor cultura organizacional en la Red 
22 de la UGEL 04, Comas – 2016, mejor será la satisfacción del laboral en ella. El 
hallazgo se confirma con la tesis de Esteban (2016) en la cual se mostró que el 
nivel de satisfacción laboral intrínseca y extrínseca del personal docente de la 
UPeU depende de las subvariables de cultura organizacional-implicación y misión 
asumidas. Asimismo, con Farías (2015), quien comprobó que existe una 
correlación significativa alta entre la cultura organizacional y competitividad con la 
satisfacción laboral de los Usuarios en el servicio de emergencia en el Hospital 
Básico Baños. Por tal motivo, se debe desarrollar las herramientas que les 
ayudan a fortalecer proceso que incitan tangencialmente en la cultura 
organizacional, así como de aprovechar el arraigo de los factores de la cultura 
organizacional presentes pata fortalecer la unificación de conductas y establecer 
mecanismos de control y mantener a su personal motivado y satisfecho. 
Igualmente, con el estudio de Vilca (2016, que encontró que existe una relación 
directa y significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral que 
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caracteriza al personal de la entidad. También la investigación de Pinedo (2014)  
quien   llegó a la conclusión de que existe una correlación alta entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en las I.E. estatales de nivel primaria en la 
red 07, UGEL  Nro. 03 de Breña, 2014.  Asimismo, Sánchez (2014) arribó a la 
conclusión que existe una correlación positiva entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal del área administrativa de una I.E. privada del 
distrito de San Isidro, 2014. Igualmente Ciriaco y Paùcar (2014) obtuvo resultados 
que determinan que existe una moderada y positiva  entre clima organizacional y 
la satisfacción laboral docente en las I.E. de la Red Nro. 1, UGEL 07, San Borja – 
2013. Además Gonzales (2015) concluyó que existe correlación positiva alta entre 
cultura organizacional y satisfacción laboral de docentes. 
 
Como sostiene Ascarza (2017), la cultura organizacional es fuerte cuando 
la gestión facilita  una comunicación entre los directivos y el personal de la 
institución, permitiendo alcanzar los objetivos, planes y metas institucionales, 
cuando existe un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otro personal, 
asimismo cuando se promueve la autonomía en la toma de decisiones se 
incrementa y aumenta la eficiencia en el desarrollo de las actividades 
académicas. Mientras que la satisfacción laboral se promueve cuando la 
institución promueve el estudio especializado curricular en sus docentes, planifica 
los recursos de capacitación y actividades socio-culturales, así como en la 
capacitación a los docentes en metodologías modernas  
 
En cuanto a la hipótesis específica 1 que señala la existe la relación entre 
la dimensión implicación de cultura organizacional y la variable satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Se tuvo como indicativo el 
resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.548), encontrándose además un 
nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico (p= ,000<,05). 
El hallazgo se confirma con la tesis de Esteban (2016) en la cual se mostró que el 
nivel de satisfacción laboral depende de las subvariables de cultura 
organizacional asumida: implicación. Asimismo con Bobadilla, Callata y Caro 
(2015) en el cual se comprobó que los tipos de cultura organizacional misión e 




Asimismo, como sostiene Neyra (2017) para promover el involucramiento 
del personal se debe realizar capacitaciones para formar “líderes” que fomenten el 
trabajo en equipo. Igualmente Denison, citado por Bonavia y otros (2010) que la 
implicación significa que las organizaciones se estructuran en base a equipos, de 
tal manera que logran afianzar y desarrollar una diversidad de capacidades, 
fortalezas y habilidades de los individuos. Y eso se logra definitivamente con 
aspectos propios como el empoderamiento, el trabajo en equipo y el desarrollo de 
dichas capacidades; lo que implica necesariamente aspectos propios de la 
identidad pues este elemento es un sentimiento de pertenencia que los vincula 
estrechamente a la Organización, siendo un aspecto muy valioso para ella y para 
todas las demás personas en su conjunto. Así como también el hecho de 
involucrarse en las tareas propias de la actividad laboral, que viene a significar 
escuchar la voz del colaborador y de igual manera hacerlo partícipe de la mejora 
del ambiente laboral o del propio trabajo 
 
En cuanto a la hipótesis específica 2 que señala la existe la relación entre 
la dimensión consistencia de la variable cultura organizacional y la variable 
satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Se tuvo como 
indicativo el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.671), encontrándose 
además un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico 
(p= 0,000<,05). El grado de correlación encontrado refiere a una relación 
moderada entre la dimensión consistencia de la variable cultura organizacional y 
la variable satisfacción laboral. La consistencia significa que las organizaciones 
están bien integradas y el comportamiento de las personas está en función de un 
sistema de valores que hace posible que entre líderes y seguidores sea posible 
establecer y lograr acuerdos. De esta manera las instituciones están muy unidas y 
evidencia una  fuerte cultura que los diferencia de los demás. En consecuencia es 
fundamental  determinar los niveles de comunicación y de relaciones 
interpersonales, pues la primera viene a ser el “proceso por el cual los individuos 
interaccionan entre sí, mediante  símbolos que expresan actitudes y emociones 
con el fin de influirse mutuamente” ,lo que ayuda al proceso de consistencia e 
integración de los miembros de una institución. Respecto a las relaciones 
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interpersonales consideramos que son de suma trascendencia puesto que se 
convierten en la herramienta que la Organización emplea para la comunidad 
interactúen de mejor forma y logren las metas institucionales. Las relaciones 
interpersonales tienen un efecto en la satisfacción laboral. Los miembros  de 
equipos amistosos y cooperativos son una fuente moderada de satisfacción 
laboral para empleados individuales. El grupo de trabajo, especialmente un 
equipo “unido”, sirve como una fuente de apoyo, bienestar y consejo para los 
miembros individuales. Un  buen grupo de trabajo o equipo eficaz hace que el 
trabajo sea más agradable. 
 
En referencia a la hipótesis específica 3, la cual expresa que existe la 
relación entre la dimensión adaptabilidad de la variable cultura organizacional y la 
variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Se tuvo 
como indicativo el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.622), 
encontrándose además un nivel de significancia real menor que el nivel de 
significancia teórico (p= ,0000<,05). El grado de correlación encontrado refiere a 
una relación media entre la dimensión adaptabilidad de la variable cultura 
organizacional y la variable satisfacción laboral.  
 
En cuanto a la hipótesis específica 4 que señala la existe la relación entre 
la dimensión misión de cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en 
la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Se tuvo como indicativo el resultado del 
coeficiente de Spearman (rho= 0.851), encontrándose además un nivel de 
significancia real menor que el nivel de significancia teórico (p= ,000<,05). El 
hallazgo se confirma con la investigación de Esteban (2016) en la cual se mostró 
que el nivel de satisfacción laboral depende de las subvariable de cultura 







































Primera: La cultura organizacional se relaciona directamente con la satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, contando como 
resultado un coeficiente de correlación de Spearman (rho= 0,536) y un 
p-valor igual a 0,001. 
 
Segunda: Existe relación significativa y media entre la dimensión implicación de la 
variable cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, contando como resultado un 
coeficiente de correlación de Spearman (rho= 0.548)  y un p-valor igual 
a 0,000. 
 
Tercera: Existe relación significativa y media entre la dimensión consistencia de 
la variable cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, contando como resultado un 
coeficiente de correlación de Spearman (rho= 0.671)  y un p-valor igual 
a 0,000. 
  
Cuarta: Existe relación significativa y media entre la dimensión adaptabilidad de 
la variable cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, contando como resultado un 
coeficiente de correlación de Spearman (rho= 0.622) y un p-valor igual 
a 0,000. 
 
Quinta: Existe relación significativa y media entre la dimensión misión de la 
variable cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, contando como resultado un 






































Primera: Se recomienda que los Directivos de la Red 22 de la UGEL 04 - 
Comas, desarrollen al interior de su institución educativa respectiva un 
diagnóstico real sobre el sistema de valores, creencias, percepciones, 
que configuran la cultura organizacional  y  la satisfacción laboral de los 
servidores de su I.E. 
 
Segunda: Los Directivos de la Red 22 de la UGEL 04 Comas deben desarrollar 
las actividades propias de su Institución haciendo partícipe a todo su 
personal, delegando responsabilidades y confiando en sus 
potencialidades, involucrando de esta manera a los trabajadores a nivel 
institucional. 
 
Tercera: Tomando en cuenta  los valores de  las Instituciones educativas, los 
Directivos de la Red 22, UGEL 04 COMAS, deben organizar 
actividades  que fortalezcan estas condiciones, involucrando a 
docentes, padres de familia y estudiantes, haciendo que todos se 
integren, coordinen y logren acuerdos. 
 
Cuarta: Las Instituciones Educativas de la Red 22, deben realizar un auto 
análisis a nivel de su personal docente y administrativo de tal manera 
que identifiquen la situación real de su labor y sean capaces de 
proponer mejoras internas. 
 
Quinta: Asumiendo que toda Institución Educativa tiene su misión institucional 
se debe realizar un  análisis de los logros y dificultades que han tenido 
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1. RESUMEN. 
La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 
Cultura Organizacional y satisfacción laboral en la RED 22, UGEL 04-  Comas 
2016, 
La población o universo de interés en esta investigación, estuvo conformada por 
290 personas entre docentes y administrativos de las Instituciones Educativas de 
la Red 22, correspondiente a la UGEL  04, Comas. 
El método empleado en la investigación fue el hipotético-deductivo, el diseño fue 
no experimental descriptivo correlacional, asimismo para la contrastación de 
hipótesis se aplicó la prueba de Correlación de Spearman, hallándose una 
relación significativa entre cultura organizacional y satisfacción laboral en la Red 
22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Esta se confirma dado el resultado del 
coeficiente de Spearman (rho= 0.536), que muestra además un nivel de 
significancia real menor que el nivel de significancia teórico (p= ,001< ,05). Esto 
significa que existe una correlación moderada hallada entre las variables cultura 
organizacional y la satisfacción laboral, lo que sugiere que a mayor cultura 
organizacional en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, mejor será la 
satisfacción del laboral en ella. 
 
Palabras claves: cultura organizacional, satisfacción laboral 
2. ABSTRACT 
The present research had as general objective to determine the relationship 
between Organizational Culture and job satisfaction in NET 22, UGEL 04- Comas 
2016. The population or universe of interest in this research was made up of 144 
people between teachers and administrators of the Educational Institutions of 
Network 22, corresponding to UGEL 04, Comas. 
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 The method used in the research was the hypothetico-deductive, the design was 
non-experimental descriptive correlational, also for the hypothesis testing was 
applied the Spearman correlation test, finding a significant relationship between 
organizational culture and job satisfaction in Network 22 of the UGEL 04, Comas - 
2016. This is confirmed by the result of the Spearman coefficient (rho = 0.536), 
which also shows a level of real significance lower than the level of theoretical 
significance (p =, 001 <, 05). This means that there is a moderate correlation 
found between organizational culture variables and job satisfaction, suggesting 
that the higher the organizational culture in Network 22 of the UGEL 04, Comas - 
2016, the better the job satisfaction in it. 
 
Keywords: organizational culture, job satisfaction 
 
INTRODUCCIÓN. 
La tesis titulada “Cultura Organizacional y satisfacción laboral en la RED 22, 
UGEL 04-  Comas 2016”, consta de siete capítulos elaborados a partir de una 
amplia investigación y análisis del tema, dando como resultado conclusiones y 
sugerencias valiosas para el propósito de la investigación. En el primer capítulo 
se formuló la introducción, que a su vez contiene los antecedentes nacionales e 
internacionales, la justificación, el planteamiento del problema, las hipótesis y los 
objetivos de la presente investigación. Así mismo se justifica las razones de la 
elaboración de la tesis. En cuanto a los antecedentes se consideró conclusiones 
de tesis nacionales y extranjeros y se planteó un objetivo general y cinco 
específicos que tuvieron directa relación con las variables motivo de la tesis. En 
el segundo capítulo referente al Marco metodológico se especificó una hipótesis 
general y cuatro específicas siempre considerando las dos variables del tema de 
la investigación, además se hizo una definición conceptual y operacional de las 
mencionadas. En cuanto al tipo de estudio fue aplicado y por el diseño de 
estudio fue no experimental, correlacional, la muestra fue de 144 servidores, 
entre personal docente y administrativo de las Instituciones Educativas de la Red 
22, UGEL 04, Comas.  El método de investigación fue el hipotético deductivo; las 
técnicas la encuesta, los instrumentos aplicados fueron dos cuestionarios, el 
método de análisis de datos se realizó a través de procesamiento y análisis 
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estadístico de datos. En el cuarto capítulo se precisó la discusión de los 
resultados de la investigación, haciendo un cruce para el análisis, entre los 
antecedentes, las definiciones de las variables y dimensiones.  En el quinto 
capítulo se muestran las conclusiones a las cuales se arribó en el presente 
estudio. Con referencia al sexto capítulo, podemos indicar que se elaboraron las 
recomendaciones, como un aporte significativo para mejorar las dificultades del 
problema que ha investigado en el presente estudio. Finalmente en el séptimo 
capítulo, se indican las referencias bibliográficas y los anexos correspondientes.  
 
METODOLOGÍA. 
Investigación aplicada, enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo, diseño 
descriptivo correlacional. 
Población.  
La población estuvo constituida por 290 personas, entre docentes y 
administrativos de las Instituciones Educativas de la Red 22, UGEL 04, Comas.  
Muestra. 
La muestra en esta investigación, estuvo conformada por 144 servidores  entre 
personal docente y administrativo de las Instituciones Educativas de la Red 22, 
UGEL 04, Comas. 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Encuesta y cuestionarios. 
Métodos de análisis de datos. 
Prueba hipótesis, Rho Spearman.  
RESULTADOS. 
Existe correlación  moderada entre  cultura organizacional y satisfacción laboral 
en las Instituciones Educativas de la Red 22, UGEL  04, Comas, 2016  (rho= 
0.536), lo que sugiere que a mayor cultura organizacional en la Red 22 de la 
UGEL 04, mejor será la satisfacción del laboral en ella 
 
DISCUSIÓN. 
En la actualidad, la cultura organizacional como todo constructo cultural no es 
estático, sino que se dinamiza, transforma y desarrolla a partir del aprendizaje 
social , las interacciones y las diversas acciones que desempeña, haciendo 
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posible que se establezcan vínculos inequívocos entre los miembros de ese 
entorno social.. Asimismo, la satisfacción laboral es aquella situación en la que el 
individuo (trabajador) se siente a gusto con la actividad que desarrolla, las 
condiciones en las cuales se desempeña y el reconocimiento que siente de parte 
de sus jefes en relación a su desempeño, ya sea ésta de tipo económica, afectivo 
o psicológico. En tal sentido, la presente investigación se propuso el objetivo de 
determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. 
Sobre la hipótesis general, se sostiene que existe relación significativa entre la 
cultura organizacional y la satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, 
Comas – 2016. Esta se confirma dado el resultado del coeficiente de Spearman 
(rho= 0.536), que muestra además un nivel de significancia real menor que el 
nivel de significancia teórico (p= ,001< ,05). Esto significa que existe una 
correlación moderada hallada entre las variables cultura organizacional y la 
satisfacción laboral, lo que sugiere que a mayor cultura organizacional en la Red 
22 de la UGEL 04, Comas – 2016, mejor será la satisfacción del laboral en ella. El 
hallazgo se confirma con la tesis de Esteban (2016) que tituló “Cultura 
organizacional, compromiso cristiano y la satisfacción laboral en los docentes de 
la Universidad Peruana Unión de la ciudad de Lima, Perú, 2013”, en la cual se 
mostró que el nivel de satisfacción laboral intrínseca y extrínseca del personal 
docente de la UPeU depende de las subvariables de cultura organizacional-
implicación y misión asumidas. Asimismo, con Farias (2015) en la tesis titulada 
Cultura organizacional y competitividad en la satisfacción laboral de los 
Profesionales de la Salud del Departamento de Cirugía del Hospital Daniel Alcides 
Carrión – 2012, quien comprobó que existe una correlación significativa alta entre 
la cultura organizacional y competitividad con la satisfacción laboral de los 
usuarios en el servicio de emergencia en el Hospital Básico Baños. Por tal motivo, 
se debe desarrollar las herramientas que les ayudan a fortalecer proceso que 
incitan tangencialmente en la cultura organizacional, así como de aprovechar el 
arraigo de los factores de la cultura organizacional presentes para fortalecer la 
unificación de conductas y establecer mecanismos de control y mantener a su 
personal motivado y satisfecho. Igualmente, con el estudio de Vilca (2016) La 
cultura organizacional y el compromiso laboral del personal de la institución 
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educativa Gregorio Albarracín de Tacna, en el 2010, que encontró que existe una 
relación directa y significativa entre la cultura organizacional y el compromiso 
laboral que caracteriza al personal de la entidad. También la investigación de 
Pinedo (2014)  quien   llegó a la conclusión de que existe una correlación alta 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en las I.E. estatales de nivel 
primaria en la red 07, UGEL  Nro. 03 de Breña, 2014.  Asimismo, Sánchez (2014) 
en su investigación sobre cultura organizacional y el desempeño laboral del 
personal del área administrativa arribó a la conclusión que existe una correlación 
positiva entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal del 
área administrativa de una I.E. privada del distrito de San Isidro, 2014. Igualmente 
Ciriaco y Paùcar (2014) en su investigación  sobre clima organizacional y 
satisfacción laboral docente en las I.E. de la red Nro. 1, obtuvo resultados que 
determinan que existe una moderada y positiva relación entre clima 
organizacional y la satisfacción laboral docente en las I.E. de la Red Nro. 1, UGEL 
07, San Borja – 2013. Además Gonzales (2015) en su tesis  “Cultura 
Organizacional y satisfacción laboral de docentes en educación media general”, 
concluyó que existe correlación positiva alta entre cultura organizacional y 
satisfacción laboral de docentes. 
Como sostiene Ascarza (2017) en la tesis Relación del clima organizacional 
y la satisfacción laboral con la percepción de la gestión educativa en el personal 
de instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral – Lima provincias, 
2013, la cultura organizacional es fuerte cuando la gestión facilita  una 
comunicación entre los directivos y el personal de la institución, permitiendo 
alcanzar los objetivos, planes y metas institucionales, cuando existe un espíritu de 
ayuda de parte de los directivos y de otro personal, asimismo cuando se 
promueve la autonomía en la toma de decisiones se incrementa y aumenta la 
eficiencia en el desarrollo de las actividades académicas. Mientras que la 
satisfacción laboral se promueve cuando la institución promueve el estudio 
especializado curricular en sus docentes, planifica los recursos de capacitación y 
actividades socio-culturales, así como en la capacitación a los docentes en 
metodologías modernas. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 1 que señala que existe  relación entre 
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la dimensión implicación de cultura organizacional y la variable satisfacción 
laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, se tuvo como indicativo el 
resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.548), encontrándose además un 
nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico (p= ,000<,05). 
El hallazgo se confirma con la tesis de Esteban (2016) que tituló “Cultura 
organizacional, compromiso cristiano y la satisfacción laboral en los docentes de 
la Universidad Peruana Unión de la ciudad de Lima, Perú, 2013”, en la cual se 
mostró que el nivel de satisfacción laboral depende de las subvariables de cultura 
organizacional asumida: implicación. Asimismo con Bobadilla, Callata y Caro 
(2015) en el estudio “Engagement laboral y cultura organizacional: el rol de la 
orientación cultural en una empresa global” en el cual se comprobó que los tipos 
de cultura organizacional misión e Involucramiento predicen de forma significativa 
y positiva el engagement laboral. 
Asimismo, como sostienen Neyra (2017) en la tesis “Cultura Organizacional y 
Satisfacción Laboral en una Institución de Justicia de Puno”, para promover el 
involucramiento del personal se debe realizar capacitaciones para formar “líderes” 
que fomenten el trabajo en equipo. 
 Igualmente Denison, citado por Bonavia y otros (2010)  afirman que la implicación 
significa que las organizaciones se estructuran en base a equipos, de tal manera 
que logran afianzar y desarrollar una diversidad de capacidades, fortalezas y 
habilidades de los individuos. Y eso se logra definitivamente con aspectos propios 
como el empoderamiento, el trabajo en equipo y el desarrollo de dichas 
capacidades; lo que implica necesariamente aspectos propios de la identidad 
pues este elemento es un sentimiento de pertenencia que los vincula 
estrechamente a la Organización, siendo un aspecto muy valioso para ella y para 
todas las demás personas en su conjunto. Así como también el hecho de 
involucrarse en las tareas propias de la actividad laboral, que viene a significar 
escuchar la voz del colaborador y de igual manera hacerlo partícipe de la mejora 
del ambiente laboral o del propio trabajo 
En cuanto a la hipótesis específica 2 que señala que existe relación entre la 
dimensión consistencia de la variable cultura organizacional y la variable 
satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Se tuvo como 
indicativo el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.671), encontrándose 
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además un nivel de significancia real menor que el nivel de significancia teórico 
(p= 0,000<,05). El grado de correlación encontrado refiere a una relación 
moderada entre la dimensión consistencia de la variable cultura organizacional y 
la variable satisfacción laboral. 
La consistencia significa que las organizaciones están bien integradas y el 
comportamiento de las personas está en función de un sistema de valores que 
hace posible que entre líderes y seguidores sea posible establecer y lograr 
acuerdos. De esta manera las instituciones están muy unidas y evidencian una  
fuerte cultura que los diferencia de los demás. En consecuencia, es fundamental  
determinar los niveles de comunicación y de relaciones interpersonales, pues la 
primera viene a ser el “proceso por el cual los individuos interaccionan entre sí, 
mediante  símbolos que expresan actitudes y emociones con el fin de influirse 
mutuamente” (Llacuna y Pujol), lo que ayuda al proceso de consistencia e 
integración de los miembros de una institución. Respecto a las relaciones 
interpersonales consideramos que son de suma trascendencia puesto que se 
convierten en la herramienta que la Organización emplea para la comunidad 
interactúen de mejor forma y logren las metas institucionales. Las relaciones 
interpersonales tienen un efecto en la satisfacción laboral. Los miembros  de 
equipos amistosos y cooperativos son una fuente moderada de satisfacción 
laboral para empleados individuales. El grupo de trabajo, especialmente un 
equipo “unido”, sirve como una fuente de apoyo, bienestar y consejo para los 
miembros individuales. Un  buen grupo de trabajo o equipo eficaz hace que el 
trabajo sea más agradable (Luthans, 2008, p. 143). 
En referencia a la hipótesis específica 3, la cual expresa que existe  
relación entre la dimensión adaptabilidad de la variable cultura organizacional y la 
variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, se tuvo 
como indicativo  el resultado del coeficiente de Spearman (rho= 0.622), 
encontrándose además un nivel de significancia real menor que el nivel de 
significancia teórico (p= ,0000<,05).Lla adaptabilidad implica el cómo se acomoda 
o ajusta a nuevas situaciones o contextos, de tal manera que las organizaciones 
toman a sus clientes como guía, asumen riesgos y aprenden de sus errores y 
buscan nuevas posibilidades de lograr experiencias en lograr cambios. En tal 
sentido, los aspectos que considera esta dimensión son orientación al cambio, la 
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orientación al cliente y el aprendizaje organizativo. 
 
En cuanto a la hipótesis específica 4 que señala la existe la relación entre 
la dimensión misión de cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en 
la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016. Se tuvo como indicativo el resultado del 
coeficiente de Spearman (rho= 0.851), encontrándose además un nivel de 
significancia real menor que el nivel de significancia teórico (p= ,000<,05). El 
hallazgo se confirma con la investigación de Esteban (2016) que tituló Cultura 
organizacional, compromiso cristiano y la satisfacción laboral en los docentes de 
la Universidad Peruana Unión de la ciudad de Lima, Perú, 2013, en la cual se 
mostró que el nivel de satisfacción laboral depende de las subvariable de cultura 
organizacional asumida: misión. 
Finalmente la investigación aporta a la comunidad científica porque 
evidenció el nivel y correlación entre la cultura organizacional y la satisfacción 
laboral, sin embargo también es una oportunidad para los Directivos de la Red 22, 
pues son ellos los indicados para generar las condiciones óptimas para una mejor 
cultura organizacional que tendrá su repercusión en la satisfacción laboral del 




La cultura organizacional se relaciona directamente con la satisfacción laboral en 
la Red 22 de la UGEL 04, Comas – 2016, contando como resultado un coeficiente 
de correlación de Spearman (rho= 0,536) y un p-valor igual a 0,001. 
 
Segunda  
Existe relación significativa y media entre la dimensión implicación de la variable 
cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 
04, Comas – 2016, contando como resultado un coeficiente de correlación de 
Spearman (rho= 0.548)  y un p-valor igual a 0,000. 
Tercera 
Existe relación significativa y media entre la dimensión consistencia de la variable 
cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 
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04, Comas – 2016, contando como resultado un coeficiente de correlación de 
Spearman (rho= 0.671)  y un p-valor igual a 0,000.  
Cuarta 
Existe relación significativa y media entre la dimensión adaptabilidad de la 
variable cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la 
UGEL 04, Comas – 2016, contando como resultado un coeficiente de correlación 
de Spearman (rho= 0.622) y un p-valor igual a 0,000. 
Quinta   
Existe relación significativa y media entre la dimensión misión de la variable 
cultura organizacional y la variable satisfacción laboral en la Red 22 de la UGEL 
04, Comas – 2016, contando como resultado un coeficiente de correlación de 
Spearman (rho= 0.851) y un p-valor igual a 0,000. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Cultura organizacional y satisfacción laboral en la RED 22 – UGEL 04 – Comas, 2016 
PROBLEMA 
 
Problema principal:  
¿Qué relación existe entre  
cultura organizacional y 
satisfacción laboral en la Red 






Determinar la relación que 
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organizacional y la 
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Existe una relación 
significativa entre la cultura 
organizacional y la 
satisfacción laboral en la 
Red 22 de la UGEL 04, 






Definición conceptual:   
 
Es un conjunto articulado 
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colectivo, provenientes de 
un modelo de 
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enseñadas a los nuevos 
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dimensión implicación de la 
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1 La mayoría de los miembros de esta I.E. están muy 
comprometidos con su trabajo 
   
2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que se dispone 
de la mejor información 
   
3 La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la 
información que se necesita 
    
4 Cada miembro cree que puede tener un impacto importante en el 
grupo 
   
5 La planificación de nuestro trabajo es continuo e implica a todo el 
grupo 
   
6 Se fomenta activamente  la cooperación entre los diferentes 
grupos de esta I.E. 
   
7 Trabajar en esa I.E. es como formar parte de un equipo    
8 Acostumbramos realizar las tareas en equipo, en vez de descargar 
el peso en los directivos. 
   
9 Los grupos y no los individuos son las principales bases de esta I.E.    
10 El trabajo se organiza  de modo que cada persona entiende la 
relación entre su trabajo y los objetivos de la I.E. 
   
11 La autoridad se delega de modo que las  personas pueden actuar 
por sí mismas 
   
12 Las capacidades de los futuros lideres se mejoran constantemente    
13 Este grupo  hace posible que se  desarrollen   las capacidades de 
sus miembros 
   
14 Las capacidades de las personas  son consideradas como algo muy 
importante para el desarrollo de la I.E.  
   
15 A veces   surgen problemas porque no disponemos de las 
habilidades  necesarias para hacer el trabajo 
   
16 Los directivos practican lo que pregonan    
17 Existe  un estilo  de dirección característico de los directivos    
18 Existe un conjunto de valores claros  y evidentes que rige la forma 
en que nos conducimos 
   
19 Ignorar  los valores esenciales del grupo me  ocasionará 
problemas 
   
20 Existen ideas  éticas que guían nuestro comportamiento y nos 
ayuda a hacer  lo correcto 
   
21 Cuando existen  desacuerdos, trabajamos intensamente  para 
encontrar soluciones donde todos ganen 
   
22 Los miembros de la I.E. se sienten fuertemente vinculados entre 
todos 
   
23 Nos resulta fácil lograr acuerdos aun  en temas difíciles    
24 A veces tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas 
importantes 
   
25 Existe un claro  acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta 
de hacer las cosas 
   
26 Nuestra manera de trabajar es consistente y que se puede lograr    
27 Las personas de diferentes  grupos de esta I.E. tienen una 
perspectiva común 
   
28 Es sencillo coordinar actividades entre los diferentes grupos de 
esta I.E. 
   
29 Trabajar con otras personas de esta I.E. es como trabajar con 
alguien de otra I.E. 
   
30 Existe una buena idea de objetivos entre los Directivos  
31 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil de 
cambiar 
   
32 Respondemos bien a los cambios de la I.E.    
33 Muchas veces hacemos  cosas nuevas y mejores     
34 Los intentos de realizar cambios no son muy bien aceptados por 
los miembros de esta I.E. 


















35 El personal  de esta I..E. coopera siempre o casi siempre    
36 Los comentarios y recomendaciones  de los padres de familia y 
estudiantes  conducen a introducir cambios 
   
37 La información de  los  padres de familia y estudiantes influye en 
nuestras decisiones 
   
38 Todos tenemos  una comprensión profunda de los deseos y 
necesidades de nuestra institución. 
   
39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia  a los padres de 
familia y estudiantes   
   
40 Fomentamos  el contacto con los  padres de familia y estudiantes      
41 Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y 
mejorar 
   
42 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados en 
esta I.E. 
   
43 Las ideas que podamos tener para mejorar la I.E. muchas veces no 
se aplican 
   
44 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo 
cotidiano 
   
45 En la I.E. se practica la comunicación activa pues los directivos 
constantemente  nos informan sobre lo que sucede. 
   
46 Esta I.E. tiene un proyecto y una orientación a largo plazo    
47 Nuestra estrategia de trabajo sirve de ejemplo a otras IE.    
48 Esta I.E. tiene una misión clara  que le otorga sentido y rumbo a 
nuestro trabajo 
   
49 Esta I.E.   tiene una clara estrategia a futuro    
50 La orientación estratégica de esta I.E. no me resulta clara    
51 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir en 
nuestra I.E. 
   
52 Los directivos fijan metas importantes pero realistas    
53 La Dirección nos conduce a lograr nuestro progreso con los 
objetivos fijados de la I.E. 
   
54 Comparamos continuamente  nuestro trabajo con los objetivos 
planificados 
   
55 Las personas de esta I.E. comprenden lo que hay que hacer para 
tener éxito a futuro. 
   
56 Tenemos una idea compartida  de cómo será  esta I. E. A futuro    
57 Los directivos  tienen una perspectiva a largo plazo    
58 El pensamiento  a corto plazo compromete a menudo nuestra 
visión a futuro 
   
59 La  visión de la I.E.  genera entusiasmo y  motivación entre todos 
nosotros 
   
60 Podemos satisfacer las necesidades de trabajo a corto plazo sin 
comprometer nuestra visión a  futuro. 














1 El trabajo en esta I.E. está distribuido de acuerdo a las 
funciones de cada persona. 
     
2 Mis funciones y responsabilidades están definidas, por 
tanto, sé  lo que se espera de mi 
     
3 En mi I.E. tenemos las actividades de trabajo bien 
distribuidas 
      
4 En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis 
habilidades como profesional  
     
5 Recibo información de cómo desempeño mi  trabajo      
DIRECCION DE LA UNIDAD      
6 Los directivos demuestran conocimiento de sus 
funciones  
     
7 Los directivos soluciona los problemas de manera eficaz      
8 Los directivos de la I.E.  delegan  eficazmente funciones 
de responsabilidad  
     
9 Los directivos toma decisiones con la participación de 
todo el personal  
     
10 Los directivos informan al personal sobre  los asuntos 
que afectan su trabajo 
     
AMBIENTE DE TRABAJO      
11 La relación con mis  compañeros de trabajo es buena      
12 Es habitual la colaboración de todo el personal para 
lograr los objetivos  de la I.E.  
     
13 Me siento parte de un equipo de trabajo      
14 Me resulta fácil expresar mis opiniones en mi lugar de 
trabajo 
     
15 El ambiente de trabajo me produce estrés      
COMUNICACIÓN Y COORDINACIÓN      
16 La comunicación dentro de la I.E. se realiza en forma 
adecuada  
     
17 La comunicación con los directivos es fluida      
18 Recibo la orientación necesaria para desarrollar 
correctamente  mi trabajo 
     
19 Conozco las actividades  que desarrollan las demás 
personas en la I.E. 
     
20 Existe  coordinación con otros equipos de la I.E.      
CONDICIONES AMBIENTALES      
21 Las condiciones laborales  de trabajo de la I.E. son 
seguras. 
     
22 Las condiciones ambientales de la I.E. facilitan mi 
actividad diaria 
     
23 Las instalaciones de la I.E. facilitan mi trabajo y los 
servicios  prestados a los estudiantes y padres  
     
24 Las herramientas informáticas y/o técnicas  sirven para 
desarrollar mi labor  
     
 FORMACIÓN      
25 Recibo información necesaria para desarrollar  mi trabajo 
 
     
26 El plan de trabajo de la I.E.  es útil para lograr los 
objetivos de la institución 
     
27  El Plan de trabajo de la I.E. ha tenido en cuenta mis 
necesidades  
 
     
28 Cuando es necesario, la I.E. me facilita  información al 
margen del Plan de Trabajo 
     
29 La  formación que recibo sobre  aplicación informática y 
nuevos procedimientos la I.E. es suficiente. 
     
 IMPLICACION EN LA MEJORA      
30 Entre los objetivos de mi IE. Es prioritaria  la calidad de 
los servicios que prestamos 
     
INSTRUCCIONES: Estimado amigo (a), estamos realizando una investigación sobre satisfacción laboral. 
Por favor responder el siguiente cuestionario. Marca con una (x) tu respuesta.  Es ANÓNIMO. Gracias 
 







































31 El responsable de mi I.E. pone en marcha iniciativas  de 
mejora 
     
32 Identifico en mi actividad  diaria aspectos susceptibles de 
mejora 
     
33 En mi I.E. se me consulta sobre las iniciativas  para la 
mejora de la calidad 
     
34 Me siento co participe de los éxitos y fracasos de mi I.E.      
35 En los dos últimos años he percibido una tendencia a 
mejorar en mi I.E. 
     
 MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO      
36 Estoy motivado para realizar mi trabajo       
37 Se reconoce adecuadamente las tareas que realizo      
38 Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me 
reconoce 
     
39 En general las condiciones laborales son satisfactorias      
40 La I.E.  me proporciona oportunidades para desarrollar 
mi labor profesional 
     
41 EL nombre y prestigio de la I.E son gratificantes para mi      
42 En general me siento satisfecho con mi I.E.      
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